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The purpose of this study was to examine child assistance social-workers views on work-
satisfaction, and to find out what they thought mattered for accomplishing work-satisfaction. 
Our research questions were “How do child assistance social-workers view their work situation 
and their work-satisfaction?” and “What factors do child protection social-workers lift as 
meaningful for accomplishing work-satisfaction and what they considered that the organization 
contributed to their work-satisfaction?”. We gathered our empirical data through five semi-
structured interviews with seven child assistance social-workers, currently working in social 
services in Skåne. The data was analyzed through Herzberg’s two factor theory and Hackman 
and Oldham's motivational theory. Our main findings were that the child assistance social-
workers experienced high work-satisfaction, although they also described for example a high 
work-load and a demanding work situation. Our study found that different factors had an impact 
on work-satisfaction, among them relations within the organization, work-load, the feeling of 
doing something meaningful for others and visible results of their work.  
 
Keywords: work-satisfaction, work motivation, child assistance social-workers, staff 
turnover, organization   
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1. Problemformulering 
Under vår tid som socionomstudenter i Lund har vi, framförallt under vår praktiktermin, fått en 
inblick i hur arbetsfältet för yrkesverksamma socialsekreterare inom barn- och 
ungdomsverksamhet ser ut. Vi har på våra praktikplatser uppfattat att det finns utmaningar för 
arbetsgruppen som vi antar går att koppla samman med fenomenet arbetstillfredsställelse. 
Exempel på sådant som vi observerat som kan ses i relation till arbetstillfredsställelse är: hög 
omsättning på personal, hög arbetsbelastning och stress. Vi hade praktik på två socialkontor 
som arbetade med utredning för ungdomar och kom där i kontakt med socialsekreterare som 
hanterar utredningar kring målgruppen barn och unga. Då vi identifierade att det var hög 
personalomsättning i organisationerna väcktes ett intresse hos oss att undersöka denna 
arbetsgrupp, samt på vilket sätt organisationen kan ha påverkan på arbetstillfredsställelsen hos 
personalen och personalomsättningen. Sandra Jönsson (2005b, s. 6) förklarar och motiverar 
varför det är viktigt att undersöka socialarbetares arbetstillfredsställelse som följande:  
  
Social workers’ experience of job satisfaction is an important issue to consider, for the 
wellbeing of both the social workers and the social agency. Workers who derive satisfaction 
from their occupation are more likely to commit to their job and provide high quality service 
to their clients. 
  
Ett av socialtjänstens svåraste uppdrag är att arbeta med barn och unga, och socialsekreterare 
som grupp är mer benägen än andra människobehandlande yrkesgrupper att söka nytt arbete 
(SOSFS 2014:6, Tham 2007, s. 1226–1227). Tham (2016b, s. 20) beskriver sin studie där hon 
jämför enkätsvar från 2003 med 2014 från nyexaminerade socialsekreterare i Stockholm. Hon 
menar att de generella arbetsvillkoren för socialsekreterare i barn och ungdomsverksamhet i 
Sverige har försämrats 2014 jämfört med 2003. Socialsekreterarna hade 2014 mindre möjlighet 
att påverka beslut i arbetet; lägre inflytande över val av arbetsmetod, arbetsmängd och vilka 
man ska arbeta tillsammans med (ibid, s. 24, 29). Olsson (2003, s. 32) menar vidare att det har 
blivit allt svårare att rekrytera och behålla personal med adekvat erfarenhet. Vision (2013, s. 
14) har även visat genom en enkätstudie att en betydande andel av socialsekreterare upplever 
en hög personalomsättning. Dessa resultat stödjer vår uppfattning att socialsekreterare inom 
barn och ungdomsverksamhet tenderar att ha tuffa arbeten och att det råder hög 
personalomsättning. 
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Forskning har visat att arbetstillfredsställelse har betydelse för personalomsättning. Michál Mor 
Barak, Jan Nissly och Amy Levins (2001, s. 625) metaanalysresultat visar att en betydande 
faktor till personalomsättning bland socialsekreterare är bristande arbetstillfredsställelse. Låg 
arbetstillfredsställelse kan alltså kopplas samman med viljan att söka sig från rollen som 
socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet, och påverkar att hög 
personalomsättning blir vardag på socialkontoren. Vi vill i detta arbete undersöka denna tes 
närmare.  
 
Vi finner ämnet relevant för det praktiska sociala arbetet då den höga personalomsättningen 
påverkar arbetsplatserna och därigenom också de barn och ungdomar som utgör dess målgrupp. 
Mot bakgrund av detta ser vi att det är intressant att vidga förståelsen av hur socialsekreterare 
ser på arbetstillfredsställelse och organisationens betydelse för den då forskning visat att 
organisationen är viktig. Att vara missnöjd över organisationen och hur den styrs är en viktig 
anledning till att många socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet faktiskt väljer 
att byta arbete (ibid. s. 652). Vi vill undersöka arbetstillfredsställelse och organisationers 
betydelse och studien kommer inbegripa kvalitativa intervjuer och förstås med hjälp av en 
organisatorisk teoriansats. 
 
1.1 Syfte och frågeställningar  
Vår studie syftar till att undersöka hur socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet 
ser på arbetstillfredsställelse, och vad de anser har betydelse för deras känsla av 
arbetstillfredsställelse.  
  
1. Vilka aspekter är enligt socialsekreterarna avgörande för deras arbetstillfredsställelse? 
2. Hur ser socialsekreterarna på sin arbetssituation? 
3. Vilken betydelse anser socialsekreterarna att arbetets organisering och organisation har 
för deras arbetstillfredsställelse? 
 
1.2 Begreppsförklaring 
Arbetstillfredsställelse 
Begreppet arbetstillfredsställelse kan tolkas på flera sätt, vår syn på begreppet överensstämmer 
med den som Kraut (1998, s. 513) presenterar där arbetstillfredsställelse är ett sätt att mäta hur 
individen trivs på sitt arbete. Arbetstillfredsställelse kan förstås som en övergripande känsla av 
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arbetet i stort men även som individens känslor kring olika delar av sitt arbete. I detta arbete 
kommer vi använda oss av arbetstillfredsställelse i enlighet med Krauts syn på begreppet. 
Vidare gör vi en egen tolkning där formuleringarna arbetstrivsel, trivsel i/på arbetet och 
arbetsglädje kommer användas likvärdigt och ha samma innebörd som Krauts resonemang som 
arbetstillfredsställelse.  
 
1.3 Uppsatsens disposition  
I kapitlet 2, Kunskapsläget kommer vi ge läsaren en introduktion till vårt valda studieämne, där 
relevant forskning och annan kunskap av relevans presenteras. I kapitlet 3, Teoretiska 
utgångspunkter, redogör vi för Herzbergs (1966) tvåfaktorsteori och Hackman & Oldhams 
(1980) motivationsteori vilka varit studiens analysredskap. Kapitel 4, Metod och metodologiska 
överväganden, redogör bland annat för metodologiska överväganden, hur studien genomförts 
och etiska överväganden. Resultat och analys presenteras därefter i kapitel 5, där empirin 
presenteras och tolkas utifrån de teoretiska utgångspunkterna och kunskapsläget. I kapitel 6, 
Sammanfattning och avslutande diskussion, redogör vi vad studien kommit fram till och lyfter 
förslag för vad framtida studier kan handla om.  
 
1.4 Arbetsfördelning 
I detta arbete har vi båda författare, arbetat gemensamt och bidragit lika mycket. Vi har setts 
fysiskt och inte jobbat på olika håll, både skrivandet och insamlandet av empiri har genomförts 
gemensamt. 
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2. Kunskapsläget  
Nedanstående kapitel kommer redogöra för relevant kunskap för vårt undersökningsområde. 
För att hitta passande material om vårt valda ämne har vi använt oss av sökmotorerna lubsearch, 
google och libris. Vi har använt oss av olika typer av källor: avhandlingar, rapporter, 
vetenskapliga artiklar och publikationer från myndigheter. Källorna har varit av både 
traditionell vetenskaplig karaktär såsom rapporter och artiklar, samt från andra relevanta källor 
såsom medlemsundersökningar på uppdrag av fackförbund och publikationer från 
Socialstyrelsen. Sökorden vi har använt har varit bland annat: arbetstillfredsställelse, 
tillfredställelse, socialt arbete, socialsekreterare, satisfaction, social work och arbetsglädje. Vi 
har även undersökt vilka referenser som används i material vi har hittat via sökmotorerna för 
att finna ytterligare lämplig litteratur.  
 
2.1 Bakgrund 
Att arbeta med barn och unga är enligt Socialstyrelsens allmänna råd ett av socialtjänstens 
svåraste uppdrag. I arbetet tvingas man hantera komplexa sociala problem och fatta tunga beslut 
angående barn och deras familjer (SOSFS 2014:6). Collins (2008, s. 1174) presenterar i en 
vetenskaplig artikel sin litteraturöversikt på texter angående bland annat arbetstillfredsställelses 
relevans för europeiska socialarbetare. Där framgår att socialarbetare, trots ofta utmanade och 
stressfyllda arbetssituationer, generellt sett upplever hög arbetstillfredsställelse (ibid. s. 1175).  
 
Pia Tham och Gabrielle Meagher (2009, s. 821) presenterar sitt resultat av sin studie gällande 
socialsekreterare i Sverige och de menar att yrket socialsekreterare inom barn- och 
ungdomsverksamhet är ovanligt svårt jämfört med andra människobehandlande yrken. Anna-
Lena Lindquist (2010, s. 84) menar vidare att denna arbetsgrupp fått högre krav på sig, både 
tidsmässigt och kunskapsmässigt, då barnperspektivet gradvis har stärkts i lagstiftningen. I 
Socialstyrelsens allmänna råd beskrivs att det är viktigt att personalen har tillräckligt med 
kompetens, då den är nödvändig för att säkerställa en god kvalitet på arbetet och för att uppnå 
rättssäkerhet. Man ska i arbetet med barn och unga helst inte endast ha socionomutbildning utan 
även erfarenhet av annat socialt arbete med tanke på arbetsuppgifternas komplexitet (SOSFS 
2014, 33–34). 
 
Tham (2007, s. 1226–1227) har gjort en undersökning i Sverige där resultatet visade att av 12 
professioner som arbetar med människor var socialsekreterare den yrkesgrupp som var mest 
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intresserad av att söka efter nytt arbete, 41 procent av de tillfrågade socialsekreterarna. Att 
arbeta med just barn- och unga har enligt Tham (ibid. s. 1226–1227) tendensen att vara ett 
lågstatusyrke där många oerfarna börjar sin yrkesbana och därefter tidigt lämnar sina 
anställningar. Thams (ibid. s. 1225–1226) forskning har visat att 54 procent av en 
undersökningsgrupp av utredande socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet hade 
varit i sin anställning i två år eller mindre.  
 
2.2 Personalomsättning och dess konsekvenser 
Mor Barak et al. (2001 s. 653) har gjort en metaanalys på 25 artiklar om förhållanden mellan 
personliga uppfattningar, demografiska variabler och organisatoriska förhållanden i relation till 
antingen personalomsättning eller viljan att lämna sin anställning. De menar att indikationer 
finns att anställda har ett behov av att uppleva tillfredställelse i sitt arbete och engagemang till 
organisationen eller dess målgrupp för att vilja stanna i sina anställningar. Om de anställda inte 
känner tillfredställelse i arbetet eller tillhörighet till organisationen kan det göra att man 
överväger att sluta (ibid. s. 653). 
Vision (2013, s. 5) har undersökt arbetsförhållandena för socialsekreterare och 
biståndshandläggare inom socialtjänsten. Studien baserades på 1159 enkätsvar och hade ett 
slumpmässigt urval från visions medlemmar. Av studien framkom att 37 procent av de svarande 
ansåg sig ha en hög personalomsättning på sin arbetsplats.  
Ur ett organisatoriskt och ett samhälleligt perspektiv blir en hög personalomsättning 
problematisk då det medför kostnader för rekrytering, introduktion och inskolning samt även 
kostnader för avveckling av den som valt att lämna (Johrén 2010, s. 25–26, Olsson 2003, s. 33). 
Som nyanställd känner man dessutom inte till de tillgängliga insatser kommunen har att erbjuda 
vilket medför att man inte kan “skräddarsy” individuella lösningar för klienten, vilket gör att 
risken är större för att ärenden ska återkomma till socialtjänsten (Johrén 2010, s. 28). Tyra 
Olsson (2003, s. 33) presenterar att hög personalomsättning inte bara kostar i tid för rekrytering 
och introduktion utan även i förlorade kunskaper, sämre fungerande samverkansformer och 
möjligheter att utveckla verksamheterna. 
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2.3 Organisationens betydelse och ansvar för anställdas hälsa 
Socialsekreterare tenderar ta på sig mycket ansvar vilket kan leda till stress, och avsaknad av 
tydliga riktlinjer gör att det är svårt att veta när man gjort tillräckligt i sitt arbete (Jönsson 2005b, 
s. 17). Enligt arbetsmiljöverkets författningssamling är det arbetsgivarens ansvar att förebygga 
och omfördela arbetet så ingen arbetstagare upplever ohälsosam arbetsbelastning (AFS 
2015:4). Arbetsmiljöverket tillskriver alltså organisationen ett stort ansvar över den anställdas 
arbetsförhållanden, och hur organisationen agerar får betydelse för den enskildes 
arbetsförhållanden och påverkar därför individen. Paula Silver, John Poulin och Rebecca 
Mannings (1997, s. 7) studie, som baserades på 70 enkätsvar från enhetschefer som arbetar på 
socialkontor i barn- och ungdomsverksamheter i amerikanska storstäder, visar att tre 
organisatoriska faktorer spelade stor roll för att de anställda skulle uppleva 
arbetstillfredsställelse. Dessa var: att organisationen visade förtroende, att man hade tillräckliga 
resurser att göra sitt arbete och ett gott stöd från ledningen (ibid. s. 15). 
 
I arbetsmiljöverkets författningssamling står att arbetsgivaren är skyldig att vidta åtgärder för 
att hindra att starkt psykiskt påfrestande arbetsuppgifter och arbetssituationer leder till ohälsa 
hos arbetstagarna (AFS 2015:4, s. 10). Detta betyder i praktiken arbetssituationer som till 
exempel bemötande av människor i tuffa situationer, utsättas för trauman, hanterandet av 
konflikter och att fatta svåra beslut om etiska dilemman under press. De åtgärder som ska 
beaktas är stöd i form av handledning, utbildnings- och informationsinsatser, stöd och hjälp 
från kollegor och rutiner för hantering av krävande situationer. I de fall där arbetet innebär risk 
för återkommande våld eller hot om våld är det arbetsgivarnas ansvar att ge extra stöd och 
handledning (AFS 1993:2). Möjligheter till känslomässig avlastning är något som påverkar 
psykisk ork, och handledning har visats viktigt för hälsan då möjlighet till reflektion minskar 
risken att drabbas av stressymptom (Lindquist 2010, s. 100, Olsson 2003, s. 69).  
 
I vilken grad personalen känner sig omhändertagen och i vilken grad ledningen bryr sig om de 
anställdas välmående och hälsa är betydelsefullt när det kommer till att behålla personal. Att 
inte känna sig belönad för sitt arbete, värderad och omhändertagen kan skapa en vilja att söka 
sig vidare (Tham 2007, s. 1240). Tham (ibid. s. 1242) menar samtidigt att socialarbetare klarar 
av en stor arbetsbörda om de känner sig sedda, omhändertagna och värdesatta. En 
omhändertagande organisation som värdesätter, berömmer och ger positiv feedback till 
socialarbetarna kan skapa känslan hos dem att de är betydelsefulla vilket gör arbetet hanterbart 
(Collins 2008, s. 1181–1182). Tham och Meagher (2009, s. 821) presenterar sitt resultat där 
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intervjuade socialsekreterare i Sverige uttryckte ett behov av att arbetsgivarna skulle vara mer 
medvetna om deras arbetssituation, erbjuda mer stöd och avlastning samt erkänna och värdera 
de anställda högre. Ovanstående kan förstås utifrån att organisationens satsning på stöd och 
handledning till sina anställda får effekt på de anställdas upplevelse av arbetet och möjligheter 
att hantera dess känslomässiga aspekter. 
 
2.4 Hot och våld på arbetet 
Novus har på uppdrag av Akademikerförbundet SSR genomfört en webbaserad intervjustudie 
om hot och våld på arbetsplatsen, där de svarande var 15 511 av SSRs yrkesverksamma 
medlemmar (Novus 2017, s. 2). Av studien framkommer inte hur många av de svarande som 
är socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet, men 53 procent av de som uppgav sig 
varit utsatta för hot eller våld arbetade på socialtjänsten (ibid. s. 29). Studien visade att tio 
procent av de tillfrågade kände en oro för att utsättas och att nästan var fjärde hade varit utsatt 
de senaste två åren (ibid. s. 6, 13). Resultatet visade även att sex av tio hade fått stöd av 
arbetsgivare efter att ha blivit utsatt (ibid. s. 21). Var tionde i undersökningen uppgav att de 
övervägt att sluta sin anställning på grund av risk att utsättas för hot eller våld på grund av sitt 
arbete (ibid. s. 27).  
 
2.5 Bristfällig introduktion och rekryteringssvårigheter 
En bristfällig introduktion uppges av Anders Johrén (2010, s. 25) som betydande för den höga 
personalomsättningen bland socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet. I en 
intervjustudie har chefer för individ- och familjeverksamheter i 15 svenska kommuner 
förmedlat att det blivit svårare att rekrytera och behålla personal, och att det är en utmaning att 
rekrytera personal med adekvat erfarenhet (Olsson 2003, s. 32). Lindquist (2010, s. 12, 94) 
bekräftar att kommuner i högre utsträckning tvingas anställa nyexaminerade utan tidigare 
erfarenhet som ofta saknar tillräcklig kompetens och poängterar att det är av vikt att som ny ges 
tillräckligt stöd, till exempel i form av en mentor. Vid en intervjustudie om personalomsättning 
med socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet utförd i Australien, England och 
Sverige, visade resultatet att det vid begränsade möjligheter att få stöd och vägledning av 
erfarna kollegor, var svårare för nyanställda att själva utveckla expertis (Healy et al. 2007, s. 
301). Utifrån denna information drar vi slutsatsen att organisationens val att satsa på 
introduktion och stöd till sina nyanställda kan vara av betydelse för deras möjlighet att hålla 
kvar personal i sin organisation. 
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2.6 Arbetsbelastning, stress och resursbrist 
En hög arbetsbelastning för socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet är en av 
orsakerna till den höga personalomsättningen och stress kan bli en följd av hög arbetsbelastning 
(Johrén 2010, s. 25, Jönsson 2005a, s. 14). Stress är betydande för att söka sig från rollen som 
socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet och höga prestationskrav, lågt stöd, låg 
kontroll över beslut och arbetsuppgifter skapar stress (Healy et al. 2007 s. 306–307). Brister på 
resurser som hindrar socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet att göra ett bra jobb 
gentemot klienter och sin organisation orsakar stress (ibid. s. 306–307). Sandra Jönsson (2005b, 
s. 5) lyfter en studie vars resultat visade att de två faktorer som belastade mest var att inte ha 
tillräckligt med tid för att utföra sina arbetsuppgifter på ett tillfredställande sätt och att de 
resurser man hade att bistå var för få och bristfälliga. Brist på resurser påverkar även hur många 
klienter varje socialarbetare har i sin tjänst, och en hög arbetsmängd kan som följd påverka den 
upplevda arbetstillfredsställelsen (ibid. s. 17).  
 
2.7 Kompetensutveckling 
I Socialstyrelsens lägesrapport framkommer att hög personalomsättning och hög 
arbetsbelastning försvårar för kommunerna att ordna tillräcklig kompetensutveckling för sina 
anställda (Socialstyrelsen 2016, s. 18). Lindquist (2010, s. 78) skriver att vissa handläggare 
upplever att de vill ha mer kunskap och tillgång till aktuell forskning för att kunna göra ett 
bättre arbete, men att de på grund av tidsbrist sällan kan prioritera det. Ett incitament som 
används i Uppsalas kommuner för att rekrytera samt motivera personal att stanna kvar är 
generösa utbildningsmöjligheter, dock har satsningen kritiserats då personal ofta i praktiken 
inte kunnat delta på grund av arbetsbelastningen (ibid. s. 91). Att organisationer erbjuder 
utbildningsmöjligheter till anställda kan förstås som ett incitament att försöka rekrytera och 
behålla sin personal.  
 
2.8 Möjligheter att påverka sin arbetssituation 
Vilka möjligheter man har att påverka sin situation på jobbet och att ta beslut gällande sin egen 
arbetssituation påverkar upplevelsen av tillfredställande i arbetet (Jönsson 2005b, s. 5–6). Tham 
(2016b, s. 24, 29) menar att socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamheter fått 
minskade möjligheter att påverka arbetsmetoder, arbetsmängd och vilka personer man ska 
arbeta tillsammans med. Att man har ett inflytande och känner sig delaktig är en grundläggande 
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strategi för att motverka negativ stress och för att åstadkomma friskare arbetsplatser. Ett sätt att 
inkorporera delaktighet och inflytande är genom demokratiska beslutprocesser där personalen 
får vara med och ta beslut (Angelöw 2002, s. 55).  
 
2.9 Relationerna på arbetet 
Arbetsgruppen har visats vara av betydelse för upplevelsen av arbetet och trivseln, och en bra 
sammanhållning i gruppen kan vara ett skäl till varför man väljer att stanna på en arbetsplats 
(Lindquist 2010, s. 111). I en enkätstudie genomförd av Vision (2013, s. 6–7) framgår att den 
trivselfaktor som socialsekreterare skattade högst var kollegorna, och att kollegorna för vissa 
var så betydande att de annars inte hade orkat fortsätta med sitt arbete. Vision (ibid. s. 6–7) 
skriver att det kollegiala stödet innebär att man bland annat stöttar och uppmuntrar varandra 
och ger vägledning i arbetet. En stark teamkänsla menar också Tham (2016a, s. 6) är av 
betydelse för arbetstillfredsställelsen, och att hjälpas åt och inte lämna enskilda ensamma med 
tunga arbetsuppgifter betonas. Den personalomsättning som råder påverkar relationerna på 
jobbet: det försvårar det interna samarbetet och tär på kvarvarande personal som måste bygga 
upp samarbete med och introducera nya medarbetare (Olsson 2003, s. 33).  
 
Även relationen till arbetsledning är av betydelse och Bosse Angelöw (2002, s. 66) menar att 
en god ledning kan ha arbetsglädje som följd hos arbetstagarna. Tham (2016a, s. 6) poängterar 
att en arbetsledare som är stabil, tillgänglig och kan härbärgera och minska ångest är 
betydelsefullt. Socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet i Sverige, England och 
Australien uppgav i en intervjustudie att de inte alltid gavs tillräckligt stöd för att hantera 
moraliskt tuffa beslut i jobbet, och att brist på stöd gör att socialarbetare söker sig från yrket 
(Healy et al. 2007, s. 307).  
 
Olsson (2003, s. 68) lyfter betydelsen av organisatoriska förutsättningar för att behålla personal: 
ett gott stöd från ledningen och av kollegorna, rimlig arbetsbelastning, möjligheter att utvecklas 
i arbetet och att ledningen uttrycker att personalen är viktig. Healy et al. (2007, s. 302) menar 
att när personalen utför sitt arbete med begränsade resurser, har höga prestationskrav och inte 
får tillräcklig feedback kan det leda till att personal söker sig vidare. Angelöw (2002, s. 66) 
lyfter att personer som får bekräftelse att man gör ett bra arbete upplever en mindre 
arbetsbelastning vilket gör att man i mindre utsträckning drabbas av stress och ohälsa. Tham 
(2007, s. 1229) menar att relationen mellan den anställde och dess närmsta chef är av vikt och 
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om man har en dålig relation kan detta vara en av de avgörande faktorerna att vilja lämna sitt 
arbete. Genom detta förstår vi att relationen till ledningen är viktig samt att feedback till den 
anställde har påverkan på den anställdes vilja att stanna kvar i sin anställning.  
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3. Teoretiska utgångspunkter 
För att uppnå arbetets syfte och svara på dess frågeställningar har vi sökt efter teoretiska 
perspektiv som kan hjälpa oss analysera vår empiri. Vår studie ämnar undersöka vad 
socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet anser ha betydelse för deras 
arbetstillfredsställelse, vilket i sin tur kan påverka viljan att stanna i sin anställning. Då 
respondenterna är verksamma i organisationer, och de organisatoriska förutsättningarna kan 
komma att påverka arbetarnas trivsel och arbetsmotivation, sökte vi efter tänkare som berört 
dessa områden. Mot bakgrund av studien anser vi att Herzbergs (1966) tvåfaktorsteori om 
faktorer som påverkar arbetstillfredsställelse i kombination med Hackman och Oldhams (1980) 
teori kring motivation är av relevans, då arbetsmotivation har visats nära sammanlänkat med 
arbetstillfredsställelse (Jönsson 2005a, s. 9). I vår analys har vi använt oss av Herzbergs (1966) 
tvåfaktorsteori som ett hjälpmedel för att identifiera och förstå innebörden av olika faktorers 
påverkan på respondenternas känslor kring arbetstillfredsställelse. Vidare har vi använt oss av 
Hackman och Oldhams (1980) teori för att få en förståelse kring motivation och vad som kan 
komma att påverka den och därigenom trivseln, vilket också varit ett redskap för oss i vår 
analys.  
 
3.1 Organisationsteoretisk förståelse av arbetstillfredsställelse och motivation 
Den amerikanske psykologen Frederick Herzberg (1966, s. 71) förklarar i sin bok WORK and 
the nature of man sin tvåfaktorsteori som bygger på en intervjustudie där intervjupersoner 
tillfrågades om händelser på jobbet vilka påverkade deras arbetstillfredsställelse till det bättre 
och till det sämre.  
 
 
(Candy Janachowski: 2016-02-01) 
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Herzberg (ibid. s. 72–73) fann utifrån sitt intervjumaterial fem faktorer som framförallt 
påverkade till en ökning av arbetstillfredsställelsen: prestationer, erkännande, att själva arbetet 
engagerade, känsla av ansvar samt professionell utveckling. Varav Herzberg (ibid. s. 72–73) 
menade att de tre sistnämnda hade mest betydelse för en varaktig attitydförändring. Dessa 
faktorer valde han att benämna som motivationsfaktorer. Herzberg (ibid. s. 74) förklarar varför 
han valde att benämna dem som motivationsfaktorer med att de visade sig effektiva för att 
motivera individen till ökade prestationer och ansträngningar. Motivationsfaktorerna hade alla 
den gemensamma nämnaren att de beskrev arbetarens relation till sitt eget arbete: belåtenhet 
över jobbet, hur väl man presterat i jobbet, erkännande för utfört arbete, ansvar över arbetet, 
hur arbetet är utformat och professionell utveckling i arbetet (ibid. s. 74). 
 
Herzberg (ibid. s. 74) fann också att det finns faktorer som påverkar arbetstillfredsställelsen till 
att minska och som kan ta bort missnöje. Dessa kallade han för hygienfaktorer och de bestod 
av: organisationens policy och administration, ledning, lön, mellanmänskliga relationer och 
arbetsförhållanden. Vad gäller hygienfaktorerna så menar Herzberg (ibid. s. 74) att de inte 
beskriver arbetarens relation till det som görs utan snarare förhållandet till omständigheterna 
och miljön i vilket arbetet görs. Om hygienfaktorerna är uppfyllda, till exempel om arbetaren 
har en god lön eller en bra chef, gör det inte i sig att man upplever arbetstillfredsställelse utan 
snarare att man upplever avsaknad av otillfredsställelse. Hygienfaktorerna i sig förklaras inte 
kunna generera en känsla av personlig utveckling till människan och kan därför inte heller ge 
tillfredställelse. Herzberg (ibid. s. 78) beskriver det på följande sätt:  
 
It is clear why the hygiene factors fail to provide for positive satisfactions: they do not possess 
the characteristic necessary for giving an individual a sense of growth. To feel that one has 
grown depends on achievement in tasks that have meaning to the individual, and since the 
hygiene factors do not relate to the task, they are powerless to give such meaning to the 
individual 
 
Herzberg såg människan som styrd av två psykologiska system, varav det ena psykologiska 
systemet handlade om att undvika obehag och det andra om att försöka uppnå personlig 
utveckling och självförverkligande. Herzberg förstod sin motivationsteori genom dessa två 
system och menade att hygienfaktorerna var knutna till det första systemet då de tog bort obehag 
när de var uppfyllda, och minskade otillfredsställelse. Han menade vidare att 
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motivationsfaktorerna var knutna till det andra systemet då de vid uppfyllande skapade 
självförverkligande och personlig utveckling, samt genererade tillfredställelse (ibid. s. 75).  
 
Brist på motivationsfaktorer i jobbet kommer öka känsligheten hos de anställda för dåligt 
tillfredsställda hygienfaktorer, alltså brister i miljön eller omständigheterna i vilket jobbet 
utförs. Herzberg (ibid. s. 80) menar att hygienfaktorerna kontinuerligt måste stärkas för att 
undvika att missnöje skapas. En uppfyllelse av hygienfaktorerna såsom förhöjd lön menade han 
enbart har en tillfällig effekt för att ta bort otillfredsställelse (ibid. s. 80). Herzbergs (ibid. s. 80) 
tvåfaktorsteori menade han själv var en generalisering och han nämnde även att vissa individer 
känner arbetstillfredsställelse mot bakgrund av hygienfaktorerna, men att dessa individer är i 
minoritet. 
 
Vi har tagit del av Helle Hedegaard Heins (2012) kritiska resonemang om Herzbergs 
tvåfaktorsteori. Bland annat riktas kritik mot att faktorerna kan vara svårtydda, exempelvis 
motivationsfaktorn erkännande. Om erkännandet kommer från en kollega kan det vara svårt att 
tyda om det är motivationsfaktorn erkännande eller hygienfaktorn mellanmänskliga relationer 
som uppfylls (ibid. s. 129). Vidare har kritik riktats mot Herzbergs strikta uppdelning av hygien- 
respektive motivationsfaktorer samt att avsaknad av uppfyllda motivationsfaktorer inte kan leda 
till minskad motivation. Exempelvis tar hon upp de medarbetare som är högpresterande och har 
behov av ett utmanade arbete, och menar att det vore anmärkningsvärt om de inte skulle uppleva 
minskad motivation om motivationsfaktorn arbetet i sig inte var uppfylld (ibid. s. 143). Då vi i 
detta arbete vill undersöka faktorer som kan ha betydelse för arbetstillfredsställelse hos 
socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhet anser vi, trots de möjliga bristerna, att 
Herzbergs tvåfaktorteori kan ge oss bra analytiska verktyg för att förstå empirin.  
 
För att få en djupare kunskap om organisationsteori har vi valt att komplettera Herzbergs (1966) 
tvåfaktorsteori med Richard Hackman och Greg Oldhams (1980) teori kring vad som skapar 
motivation och vilja att prestera bra i arbetet. Likt Herzbergs (1966) resonemang kring 
motivations- och hygienfaktorernas påverkan på människan har Hackman och Oldham (1980) 
utvecklat en motivationsteori kring vad som skapar motivation och viljan att prestera bra i 
arbetet. Hackman och Oldham (1980, s. 71–71) menar att människan har en vilja att prestera 
bra för att få positiv inre belöning och motverka negativa känslor som kommer i samband med 
att man har presterat sämre. Resultatet blir en självbevarande cykel där den positiva 
arbetsmotivationen kommer inifrån snarare än från yttre omständigheter (ibid. s. 71–72). 
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Hackman och Oldham (ibid. s. 72–74) skriver att denna motivation är beroende av tre 
förutsättningar som måste uppfyllas för att den inre motivationen ska bestå. Inledningsvis att 
man får kunskap om resultatet av sitt arbete, då avsaknad av kunskap gör att man själv har svårt 
att förstå hur man presterat och därför inte vet om man ska ha positiva eller negativa känslor 
till arbetet. Kunskap kring resultatet av ens arbete påverkas av hur mycket feedback man får 
genom exempelvis information och återkoppling kring arbetets resultat (ibid. s. 80). Vidare att 
man upplever att man har ansvar för sitt arbete och att det är ens egna prestationer som bidragit 
till resultatet, snarare än yttre faktorer såsom chefer, kollegor eller arbetsmanualer. Om man 
upplever att det är ens egna ansträngningar som föranlett ett gott arbete kan man känna sig stolt 
över prestationen. Huruvida man upplever ansvar för sitt arbete beror på i vilken grad det ger 
utrymme för exempelvis självständighet och handlingsfrihet att själv planera arbetet (ibid. s. 
79–80). Slutligen att man upplever sitt arbete som meningsfullt, genom att arbetet ger utrymme 
för användning av ens skickligheter och talanger, en förståelse för vad som krävs av en och 
synliga resultat samt att man ser att arbetet har påverkan på människors liv vad gäller både 
innanför och utanför organisationen (ibid. s. 78–79). Hackman och Oldham (ibid. s. 80) menar 
vidare att även om en av de tre biståndsdelarna i vad som skapar meningsfullhet är låg, kan man 
fortfarande uppleva det som meningsfullt så länge de andra delarna är starka och kompenserar. 
 
Kritik har riktats mot Hackman och Oldhams motivationsteori då den är ålderstigen och skulle 
kunna ses som ett uttryck för den tid i vilken den utvecklades (Hein 2012, s. 149). Teorin kan 
ses som ett inlägg i den dåvarande organisations- och ledarskapsdebatten, och bör läsas mot 
bakgrund av upphovsmännens motiv. Hackman och Oldhams ståndpunkt var att det fanns en 
paradox vad gällde dåtidens sätt att organisera arbete. Paradoxen menade de innebar att 
organisationerna inte var strukturerade på ett sätt som mötte de anställdas behov och önskemål, 
vilket ledde till att de kände främlingskap inför arbetet, vilket i sin tur fick försämrad effektivitet 
som följd (ibid. s. 149 – 150). Vidare menas att teorin missar arbetets sociala dimension, som 
är väsentlig i många andra motivationsteorier. Sociala aspekter som inte innefattas av teorin är: 
relationer med kollegor samt känsla av gemenskap och tillhörighet (ibid. s. 163). Vi anser att 
det är viktigt att bära med sig denna kritiska hållning vid läsningen av Hackman och Oldham, 
men ser ändå att den kan hjälpa oss i vår förståelse kring motivation och arbetstillfredsställelse.  
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4. Metod och metodologiska överväganden 
Detta kapitel av arbetet kommer beröra vår metod och våra metodologiska överväganden. 
Inledningsvis redovisar vi val av metod, dess förtjänster och brister samt metodens 
begränsningar. Vidare redogörs för urvalsprocessen, de avgränsningar som gjorts samt det 
praktiska genomförandet. Sedan kommer vi diskutera studiens tillförlitlighet och de etiska 
överväganden vi gjort inför och under vårt arbete.  
 
Innan vi går in djupare på redovisandet och resonerandet av vårt val av metod anser vi det 
lämpligt att säga ett par ord om den förförståelse vi har med oss. Vi har båda erfarenheter av 
arbete med utredning för barn- och unga och vi har båda haft socialkontor som arbetsplats. 
Detta gör att vi har föreställningar om verkligheten i dessa kontexter med oss och att dessa 
föreställningar därför kommer bidra till att vi inte kan ställa oss helt neutrala inför vårt 
forskningsämne. Dock har vår ambition under arbetet varit att försöka ha ett öppet sinnelag 
under hela forskningsprocessen. 
 
4.1 Val av metod och metodens förtjänster 
Vi valde en kvalitativ ansats då den verkade bäst lämpad för att svara på arbetets 
frågeställningar och syfte. En kvalitativ studie kännetecknas av viljan att skapa en förståelse av 
den sociala verkligheten och hur människor i en viss kontext tolkar denna verklighet (Bryman 
2011, s. 341). Kvalitativa studier syftar inte till att mäta och kvantifiera data, utan kvalitativa 
datan som kan innebära till exempel uppfattningar, samlas in för att konstatera eller förstå ett 
fenomen bättre (Ahrne & Svensson 2011a, s. 12). I vår studie var vi, i enlighet med ett 
kvalitativt förhållningsätt, inte intresserade av att generalisera hur alla socialsekreterare 
upplever arbetstillfredsställelse utan snarare hur arbetstillfredsställelse kan förstås (ibid. s. 12). 
Vår utgångspunkt var att det inte finns någon absolut sanning om hur verkligheten är och att 
det finns flera sätt att förstå vårt studieämne, vilket möjliggjordes av vår kvalitativa 
utgångspunkt (Bryman 2011, s. 341).  
 
För att samla in empiri valde vi att använda oss av semistrukturerade intervjuer. Ulla Eriksson-
Zetterquist och Göran Ahrne (2011, s. 36) lyfter att intervjuer öppnar för en förståelse om de 
förhållanden som råder i den sociala miljö som respondenterna verkar i. Detta överensstämde 
med vår studie, då vi ville undersöka våra frågeställningar i relation till respondenternas 
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upplevelser av den kontext där de var verksamma, och vilka faktorer de ansåg betydelsefulla 
för arbetstillfredsställelse (Bryman 2011, s. 369).  
 
Vi valde att använda semistrukturerade intervjuer och utformade en intervjuguide. En fördel 
med att använda sig av semistrukturerade intervjuer är att man kan anpassa ordningen av 
frågorna och att man inte behöver använda sig av alla frågorna i sin intervjuguide, samt 
möjligheten att ställa följdfrågor (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011, s. 40, Bryman 2011, s. 
206). Intervjuguiden möjliggjorde för respondenterna att ge information kring sina upplevelser 
mot bakgrund av våra frågeställningar. Frågorna i intervjuguiden bestod till stor del av öppna, 
icke-ledande frågor, och vi förhöll oss också flexibelt till användandet av den. Detta innebar att 
följdfrågor kunde ställas spontant och frågor kunde uteslutas. Vårt förhållningsätt och 
utformningen av intervjuguiden främjade att respondenternas egna synsätt och idéer kom fram, 
och fångade samtidigt också de teman studien intresserade sig för (Bryman 2011, s. 419, 
Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011, s. 40). Vi valde vidare att genomföra alla intervjuerna 
tillsammans. Detta upplevde vi som hjälpsamt på flera sätt. Dels genom att det blev enklare för 
oss att komma på lämpliga följdfrågor och samla in ett fylligare material. Samt för att vi då 
redan i intervjuprocessen gemensamt kunde börja fundera över vår empiri och vad den berättade 
(Trost 1997 s. 44, 55).  
 
4.2 Metodens begränsningar  
Då vår studie är kvalitativ har den ingen möjlighet att ge allmängiltiga svar på våra 
frågeställningar. Vi har intervjuat en liten del av Sveriges utredande socialsekreterare i barn- 
och ungdomsverksamhet, och vad de menar påverkar arbetstillfredsställelse och vilken 
betydelse de tillskriver organisationen kan bara representera just dessa respondenter (Bryman 
2011, s. 369). Emellertid menar vi att det respondenterna säger, även om det inte kan 
generaliseras, kommer förmedla något av betydelse och vidga förståelsen för arbetssituationen 
för utredande socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamheter.  
 
Ett misstag vi begick i vår studie var att inte ge tillräcklig information om våra etiska 
överväganden till respondenterna. Vi avsåg att följa vetenskapsrådets (u. å) forskningsetiska 
principer men respondenterna fick först ta del av detta till fullo vid intervjutillfället. I vårt 
informationsbrev hade vi endast med följande information om etiska aspekter:  
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Vår studie kommer bestå av flera anonymiserade intervjuer och det kommer inte gå att läsa av 
i materialet eller i arbetet vilka personer som har deltagit. Svaren på intervjufrågorna kommer 
endast användas till vårt arbete som ni som deltar självklart även kommer få ta del av. (Bilaga 
1) 
 
När vi ser tillbaka på varför vi gjorde denna stora etiska miss kopplar vi samman det med 
en stress hos oss själva att vilja få ut förfrågan så snabbt som möjligt då vi oroade oss för 
att inte få tillräckligt många respondenter. Vi förstår nu att vårt tillvägagångsätt var etiskt 
problematiskt, vilket är en lärdom vi tar med oss framöver.  
 
Ett annat misstag i genomförandet av vår studie är att vi i intervjuguiden och vid 
intervjuerna glömde att fråga den kanske mest väsentliga frågan, nämligen vad 
respondenterna själva tillskrev begreppet arbetstillfredsställelse. Anledningen till att det 
vore viktigt att fråga om är att uppfattningar om vad ett begrepp innebär är subjektivt. Om 
vi hade ställt frågor om detta hade vi säkert kunnat få fram ett mer intressant material som 
vi fått större förståelse för. Att vi gjorde detta misstag var helt enkelt på grund av att vi 
tyvärr inte tänkte på det när vi utformade vår intervjuguide.   
 
4.3 Urvalsprocess 
Vi valde att använda oss av ett målstyrt urval då vi i vår problemformulering och 
frågeställningar riktat intresset mot en specifik population (Bryman 2011 s. 434, 350). Genom 
att vi avgränsade oss till att undersöka yrkesverksamma socialsekreterare inom barn- och 
ungdomsverksamheters situation avgränsade vi även organisationen till socialtjänsten och just 
denna yrkeskategori. Vi valde att skicka ut förfrågan till 20 olika socialkontor i 16 kommuner 
i Skåne som arbetar med barn och unga via post. Detta gjorde vi i god tid då vi var oroliga för 
att inte få tillräckligt många svar, vi tänkte att vi efter några veckor skulle skicka mail eller 
ringa och påminna och höra om intresse av att delta fanns. Emellertid fick vi ganska omgående 
svar av sju respondenter, från fem kommuner i mindre skånska städer, via mail och kunde boka 
in vad vi bedömde var tillräckligt många intervjuer för vår studie (SKL 2017). De socialtjänster 
vi kontaktade var arbetsplatser vi själva inte har arbetat eller på annat sätt kommit i kontakt 
med. Detta gjorde vi då vi inte ville ha någon tidigare kännedom om eller relation till 
respondenterna eftersom vi tänkte att det kunde påverka intervjun och vilken information som 
framkom (Kvale & Brinkman 2009, s. 42). 
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Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2011, s. 42–43) förklarar att det i teorin skulle vara optimalt 
att som forskare själv ta del av personalregistret för att kunna göra ett slumpvist urval, för att 
säkerställa att urvalet inte manipulerats genom att organisationen valt ut de personer som skulle 
beskriva den så positivt som möjligt. Vi har inte haft möjlighet att göra detta i vår studie med 
tanke på den tid och de resurser vi haft samt att vi inte heller haft mandat att kräva detta av 
arbetsplatserna.  
 
4.4 Genomförande av intervjuerna  
Det finns faktorer som kan komma att påverka det samspel som sker i en intervjusituation: var 
intervjun tar plats, maktfördelning och egenskaper hos både den som intervjuar och den som 
blir intervjuad är exempel på det (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011, s. 45, 48). Vi som 
intervjuar kan påverka respondenterna och deras svar då vi väljer att belysa eller ställa 
följdfrågor om det vi upplever intressant. Detta kan styra vilken empiri vi får fram och till viss 
del göra att resultatet blir subjektivt (Bryman 2011, s. 229, 368). Något som även kan påverka 
intervjusituationen är att man som intervjuperson försöker framhäva sina bästa sidor, vilket 
Alan Bryman (ibid. s. 229) benämner som en “social önskvärdhet”. Den sociala önskvärdheten 
är något som vi i vår undersökning inte kunnat kringgå. Men vi har genom att skapa en lugn 
och trygg intervjusituation där vi visat vänlighet och nyfikenhet inför vad respondenter berättat, 
gjort vårt bästa för att de ska våga vara ärliga. 
 
Vi valde att genomföra intervjuerna på respondenternas arbetsplatser för att göra det smidigt 
för dem. Att hålla intervjuerna på arbetsplatserna kan medföra att respondenterna vill presentera 
en viss bild av sig själva såsom att vara en god kollega och anställd (Eriksson-Zetterquist & 
Ahrne 2011, s. 45). Detta är något som skulle kunna vara en begränsning för vår undersökning, 
men vi valde det upplägget för att öka våra chanser att få villiga respondenter. Vi är dock 
medvetna om att miljön har en påverkan på intervjuerna och vi genomförde våra intervjuer i 
samtalsrum som var avskilda från de gemensamma kontorsutrymmena. Efter genomförda 
intervjuer är vår uppfattning att det var positivt att intervjuerna genomfördes på en 
förhållandevis neutral plats, där inga kollegor eller chefer hade insyn.  
 
Vid intervjuer är det viktigt att intervjupersonerna får information kring studien och dess syfte, 
för att klargöra sammanhanget vilket i sin tur skapar trygghet (Kvale & Brinkmann 2009, s. 
144). Det första vi gjorde efter att vi småpratat och presenterat oss för respondenterna var att: 
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informera om att deltagande var frivilligt och kunde avbrytas närsomhelst, att de var anonyma, 
studiens syfte och frågeställningar, att de kunde välja vilka frågor de ville svara på, att inga 
obehöriga skulle läsa transkriberingarna, att materialet endast skulle användas till studien och 
att vi skulle skicka arbetet till dem när det var färdigställt. Innan vi startade röstinspelningarna 
frågade vi respondenterna om de tyckte detta var okej vilket samtliga respondenter gjorde. Vi 
lämnade också utrymme för eventuella frågor innan vi började ställa frågor från vår 
intervjuguide. Detta upplägg är i enlighet med Steinar Kvale och Svend Brinkmanns (ibid. s. 
144) resonemang om hur en intervju bör iscensättas. I intervjuerna tänkte vi aktivt på hur vi 
skulle göra för att skapa god kontakt med våra intervjupersoner, vi gjorde detta genom att lyssna 
aktivt, visa intresse, förståelse och respekt för vad intervjupersonerna sade (ibid. s. 144). Vi tog 
vara på det som respondenterna ansåg viktigt och relevant och de riktningar respondenterna 
själva ledde in intervjuerna på, vilket vi upplevde gav oss en bred och nyanserad bild (Bryman 
2011, s. 413, Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011, s. 40). 
 
Under intervjuernas gång valde vi att inte ta anteckningar, då vi tänkte oss att det skulle kunna 
bli ett störningsmoment som tog fokus från själva intervjusituationen. Emellertid hade vi våra 
datorer med oss för att kunna använda oss av våra intervjuguider. Vi funderade kring huruvida 
vi skulle använda oss av pappersutskrifter eller datorer vid intervjuerna och landade i att 
datorerna var det bättre alternativet. Detta då vi kunde spela in via dem samt att 
pappersutskrifter kan prassla när man bläddrar som kan påverka intervjun vilket scrollande på 
en dator inte gör på samma sätt.  
 
Vi träffade sju personer under fem intervjutillfällen, vi hade alltså tre enskilda intervjuer och 
två samintervjuer där två respondenter intervjuades samtidigt. Vid det första tillfället där vi 
intervjuade två personer önskade respondenterna detta själva. Under det andra tillfället frågade 
vi om de kunde tänka sig att vara två, då vi upplevde att den första samintervjun resulterade i 
att det blev en avslappnad stämning och att det gick bra. Inför intervjuerna hade vi beskrivit 
intervjuernas tidsram som ungefärligen 30 minuter. Intervjuerna tog oftast lite längre tid än så, 
men vi hade en dialog med respondenterna om vilken tidsram som passade för dem. I 
samintervjuerna informerade vi att intervjun antagligen skulle ta mellan 45–60 minuter, vilket 
respondenterna godkände.  
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4.5 Bearbetning och analys av empirin  
Intervjuerna har gett oss ett omfattande datamaterial som vi har analyserat och kodat med hjälp 
av innehållsanalys för att göra begripligt (Bryman 2011, s. 291). Efter genomförda intervjuer 
har vi i nära anslutning transkriberat, då vi fortfarande hade intervjuerna färskt i minnet. Genom 
att själva transkribera intervjun så snart som möjligt kunde vi lättare förstå delar som var svåra 
att höra då vi själva kunde förnimma vissa ohörbara ord utifrån i vilken kontext det sades och 
utifrån vårt minne (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011, s. 54). Vid transkriberingarna av 
intervjuerna uteslöt vi utfyllnadsord som till exempel ”mm” och vi använde oss av skriftspråk 
snarare än talspråk. Dessa redigeringar gjordes för att göra läsningen enklare och lättsammare 
och för att passa bättre in i arbetets övriga språkhantering (Kvale & Brinkmann 2009, s. 202). 
I redovisandet av resultatet gjorde vi ytterligare redigeringar i långa citat, för att spara utrymme 
men inte låta innebörderna av utsagorna gå förlorade. Kvale och Brinkmann (ibid. s. 200, 202–
203) menar att transkriberingar av intervjuer innebär en tolkning av dem och att omvandlingar 
av utsagor vid transkribering aldrig kan sägas vara helt sanna eller objektiva. Vi har också valt 
att använda oss av röstinspelningar i intervjuerna som gjort att transkriberingarna av dem blivit 
så ordagranna som möjligt. Innan vi genomförde intervjuerna testade vi våra datorers och 
mobilers inspelningsfunktioner för att säkerställa att de fungerade felfritt (Eriksson-Zetterquist 
& Ahrne 2011, s. 53). 
 
De första stegen i kodning är enligt Bryman (2011, s. 525) att läsa igenom texten några gånger 
för att lära känna sitt material. Inledningsvis läste vi igenom utskrifterna av intervjuerna utan 
att göra några större notiser kring exempelvis språkval. Nästa gång vi läste igenom materialet 
uppmärksammade vi viktiga kommentarer, nyckelord och teman som framgick. Vi gjorde ett 
register i Word för vilka begrepp och teman som medverkade till den teoretisering och tolkning 
som vi gjorde av vår data, som sedan blev till vår kodning av materialet (ibid. s. 525). Våra 
teman som vi kodade materialet genom var: Negativa aspekter av arbetet, positiva aspekter av 
arbetet, arbetets karaktär, organisationens betydelse samt samband mellan trivsel och 
personalomsättning. Valet av kodning påverkades inte bara av empirin, syftet och 
frågeställningarna utan även av vår organisationsteoretiska utgångspunkt. De data som fördes 
in under temana beskrivna ovan såg vi även i relation till de teoretiska utgångspunkterna och 
kunskapsläget. Vi gjorde anteckningar i marginalen på citat som vi såg relatera till begrepp ur 
teorierna eller uppgifter från kunskapsläget. Vår kodning gjorde att vi kunde synliggöra teman 
som respondenterna ansåg relevanta för arbetstillfredsställelse samt vilken betydelse de 
tillskrev organisationen och hur de såg på sin arbetssituation.  
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4.6 Studiens tillförlitlighet  
Bryman (2011, s. 352) lyfter att vissa författare anser att man inte kan likställa reliabilitet inom 
kvantitativ och kvalitativ forskning, utan redogör för Lincoln och Gubas resonemang om att 
kvalitativ forskning bedöms utifrån begrepp som tillförlitlighet och äkthet. Där likställs 
trovärdighet med intern validitet, överförbarhet med extern validitet, pålitlighet med reliabilitet 
och en möjlighet att styrka och konfirmera likställs med objektivitet. För att åstadkomma 
pålitlighet bör man anamma ett “granskande synsätt” där man som forskare har ansvar att 
redogöra forskningsprocessen på ett sätt som även utomstående kan förstå (ibid. s. 353 - 355). 
Vi har i enlighet med Brymans återgivelse av Lincoln och Gubas resonemang om pålitlighet 
försökt redogöra så detaljerat som möjligt för hur vi har gått till väga för att samla och hantera 
undersökningens empiri.  
 
Att skapa en trovärdighet för det resultat man presenterar görs genom att man gjort sin 
undersökning i enlighet med de regler och kriterier som finns (ibid. s. 352–353). Genom att 
forskningstexten är transparent, att processen är utförligt beskriven och att forskarna redogjort 
för sina tankar kring sina metodval och inte hymlar med eventuella brister, är bland annat sådant 
som ökar trovärdigheten för det som presenteras (Ahrne & Svensson 2011b, s. 27). Vi har för 
att öka trovärdigheten haft en ingående och tydlig beskrivning av hur vi genomfört studien, valt 
och motiverat relevanta teoretiska perspektiv för studiens syfte och frågeställningar samt 
beskrivit brister i vårt metodval och tillvägagångsätt.  
 
Överförbarhet i kvalitativa studier är enligt Lincoln och Gubas resonemang återgivet av 
Bryman (2011, s. 355) svårt att åstadkomma men innebär att man med hjälp av en ”fyllig” 
beskrivning av sin studie ger läsaren tillräckligt med information för att själv avgöra om 
studiens resultat går att applicera på andra kontexter. Vi har i vår studie försökt uppnå detta 
genom att beskriva studiens genomförande och villkor. Exempelvis har vi utan att röja 
konfidentiell information beskrivit intervjupersonernas egenskaper såsom utbildning och ålder. 
Vi har i vår studie agerat i god tro och inte låtit våra personliga värderingar eller vår teoretiska 
inriktning påverka resultatet med vilja, vilket motsvarar kriteriet möjlighet att styrka och 
konfirmera (ibid. s. 355). Exempelvis har vi presenterat resultat som motsäger våra teoretiska 
utgångspunkter. 
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Vi har i samband med första inlämning för granskning (2018-01-02) också vidarebefordrat vårt 
arbete via mail till de respondenter som varit delaktiga i intervjuerna. I mailet bjöd vi in till att 
lämna synpunkter och ställa frågor, vilka vi i sådana fall skulle se över.  På detta sätt blir det en 
form av respondentvalidering då vi bjudit in respondenterna att uttrycka sig om den beskrivning 
vi förmedlar (ibid. s. 353). 
 
4.7 Forskningsetiska överväganden 
Vi har tagit del av de forskningsetiska principerna för humanistisk-samhällsvetenskaplig 
forskning som beskriver hur man förhåller sig etiskt i forskning av människor (vetenskapsrådet 
u.å. s. 6). I enlighet med Informationskravet har vi vid intervjuerna informerat kring vad studien 
vill undersöka och att det är frivilligt att delta (ibid. s. 7). 
 
Vi har i linje med Konfidentialitetskravet transkriberat intervjuerna så att materialet är 
avidentifierat. Med avidentifierat menar vi att signalement, namn, och arbetsplats för de 
intervjuade personerna inte framkommer i varken arbetet eller transkriberingarna (ibid. s. 12). 
Nyttjandekravet har vi beaktat genom att det material vi samlat in enbart har använts till vårt 
arbete och dess forskningsändamål och ej spridits eller nyttjats på annat sätt (Svensson & Ahrne 
2011b, s. 31). Detta informerade vi även respondenterna om innan vi började med intervjuerna. 
 
Vi har följt Samtyckeskravet genom att inhämta samtycke från våra respondenter 
(vetenskapsrådet u.å. s. 9–11). Vi har förmedlat att deltagande är frivilligt samt att de kan 
avbryta sin medverkan utan negativa konsekvenser. Vi har även tillfrågat personer vi inte 
känner sedan innan, som därför inte känner personligt tvång att medverka. Genom att 
respondenterna hörde av sig till oss efter att de fått förfrågan om att delta i studien, och själva 
uttryckte att de ville delta förelåg samtycke. I intervjusituationerna har vi återigen förvissat oss 
om att samtycket fortfarande gällde, detta genom att fråga dem. Vi har även berättat om samt 
fått samtycke att använda oss av avidentifierade citat i vårt arbete samt lyfta generella poänger.  
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5. Resultat och analys 
I detta kapitel kommer vi redogöra för det resultat vi fått fram från vår empiri samt redogöra 
för hur resultatet förhåller sig till uppsatsens teoretiska ansats och kunskapsläget. Resultatet 
kommer vi sammanfoga med vår analys. Vi vill skapa en struktur för läsaren genom att 
presentera arbetets resultat och analys utifrån ett fåtal övergripande teman: hur 
socialsekreterarna såg på sin trivsel, personalomsättning, vad de ansåg positivt respektive 
negativt med sitt arbete samt vilken betydelse de tillskrev organisationen för deras 
arbetstillfredsställelse.  
 
5.1 Presentation av intervjupersonerna 
Av etiska skäl har vi valt att utelämna namn på både våra respondenter och deras arbetsplatser. 
Gemensamt för respondenterna är att de arbetar utredande med barn och unga på socialkontor 
i mindre skånska städer och att de har en socionomutbildning.  
 
Respondent B, en kvinna i 40-årsåldern som har arbetat på sin arbetsplats i cirka två år och har 
tidigare erfarenheter av utredningsarbete av barn och unga. Intervjun var en samintervju med 
respondent C.   
 
Respondent C, en kvinna i 35-årsåldern som har arbetat på sin arbetsplats i cirka två år och har 
tidigare erfarenheter men inte av utredningsarbete. Intervjun var en samintervju med respondent 
B.  
 
Respondent D, en kvinna i 30-årsåldern och som har arbetat på sin arbetsplats i cirka 4 år och 
har tidigare erfarenheter av utredningsarbete med barn och unga. 
 
Respondent E, en kvinna i 30-årsåldern och har arbetat på sin arbetsplats i ett år och har tidigare 
erfarenheter av utredningsarbete. Intervjun var en samintervju med respondent G. 
 
Respondent F, en kvinna i 50-årsåldern som har arbetat på sin arbetsplats i cirka ett år och har 
tidigare erfarenheter av utredningsarbete med barn och unga. 
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Respondent G, en kvinna i 40-årsåldern som har arbetat på sin arbetsplats i cirka tre år och har 
tidigare erfarenheter av utredningsarbete med barn och unga. Intervjun var en samintervju med 
respondent E. 
 
Respondent M, en kvinna i 30-årsåldern som har arbetat på sin arbetsplats i cirka 4 år och har 
tidigare erfarenheter av utredningsarbete.  
 
5.2 Hur socialsekreterarna ser på sin trivsel 
Alla de intervjuade beskrev att de upplevde sig trivas på sina arbetsplatser och med sina 
yrkesroller. Arbetsglädje och trivsel beskrevs av respondent F som något som, om det finns, 
märks tydligt på arbetsplatser och som något positivt för arbetsklimatet. Alla respondenter 
uppgav att de var ganska säkra på att de flesta av deras kollegor trivdes bra med sina arbeten. 
Detta resultat förvånade oss något, då vi förväntade oss ett resultat som visade på att några 
socialsekreterare även uppgav sig känna otrivsel och funderade på att söka sig vidare. 
Förväntningen om vilket resultat vi skulle få grundar sig i den forskning vi läst som säger att 
respondenternas yrkesgrupp fått försämrade arbetsvillkor och att tidigare undersökningar visat 
att en stor andel av socialsekreterare hade benägenhet att söka sig från yrket (Tham 2016b, s. 
24, 29, Tham 2007, s. 1226–1227).   
 
Samtliga respondenter beskrev arbetet som roligt samt att deras arbetsuppgifter innebar stor 
variation och stimulans. Detta resultat tolkar vi som att respondenterna har positiva känslor 
inför sitt arbete, och genom Herzbergs (1966, s. 72–73) tvåfaktorsteori ser vi att 
motivationsfaktorn att själva arbetet engagerar är uppfylld, vilket skapar tillfredställelse. Vår 
förståelse av att respondenterna upplever sina arbeten som positiva och samtidigt känner trivsel 
förstår vi genom Herzberg (ibid. s. 71–80) som att engagemang för arbetet kan vara anledning 
till att de upplever arbetstillfredsställelse.  
 
Samtidigt förmedlades bilden att yrkesrollen är komplex, innebär utmaningar och att vissa 
problem finns kopplat till arbetets utformning och omfattning. Vår tolkning av resultatet är att 
respondenterna upplever sig ha arbeten som utmanar dem och som inte vem som helst hade 
kunnat göra lika bra. Vi ser att det på grund av arbetets natur får möjlighet att använda 
kunskaper och skickligheter de har som socionomer och professionella. Hackman och Oldham 
(1980, s. 78–79) menar att känsla av meningsfullhet, genom användandet av professionell 
28 
 
expertis, skapar motivation. Vi tolkar vårt resultat i relation till Hackman och Oldham och ser 
att detta gör arbetet meningsfullt vilket skapar motivation.  
 
Några respondenter (D, E, M) beskrev arbetet med barn och unga som mer komplext än med 
andra målgrupper vilket även Tham och Meaghers (2009, s. 821) forskningsresultat visat. Alla 
socialsekreterare menade att det med tanke på yrkesrollen, dess komplexitet och utmaningar, 
är viktigt att ha vissa egenskaper: stresstålig, lugn, respektfull, nyfiken, öppen, att man har tyst 
kunskap (en fingertoppskänsla och förmåga att läsa av det osagda) och en vilja och förmåga att 
lära sig snabbt. Vidare har flera respondenter (F, G, M) påpekat att jobbet som socialsekreterare 
inom barn- och ungdomsverksamhet inte är ett lämpligt inträdesjobb och att det är bra att ha 
med sig kunskaper om barn och familjer samt myndighetsutövning. Respondent F säger 
följande:  
 
Så, jag tänker att man har glädje av att ha mött människor i svåra situationer det har man absolut 
glädje av. Och sen klart har man jobbat med barn så är man inte lika orolig när man ska ha ett 
barnsamtal till exempel. 
 
5.3 Hur socialsekreterarna ser på personalomsättning 
Överlag förmedlades att respondenternas arbetsplatser tidigare präglats av hög 
personalomsättning (B, C, E, F, G, M) men att det nu har börjat stabilisera sig (B, C, E, G). 
Enligt flera av respondenterna (B, C, D, E, G, M) har tillfredställelse på arbetet stor betydelse 
för om man väljer att stanna kvar eller söka sig bort, detta resultat styrks av Mor Barak et al. 
(2001, s. 652) vars forskning visat just på detta samband. Respondent M säger följande:  
 
Men överlag så trivs alla alltså jag tänker att, - och att vi har låg personalomsättning säger ju 
det också.  
 
Merparten av de som beskriver att det varit hög personalomsättning beskriver detta som 
negativt, något som innebär att kunskaper försvinner, att samarbetet försvåras, 
arbetsbelastningen ökar och att det leder till en otrygghet (B, C, E, F, G). Respondent B säger 
följande: 
 
Det är mycket bättre, alltså det har det varit fruktansvärt här/.../alltså något år innan jag började 
så var det ingen kvar, så det var en helt ny grupp man kom in i /.../vi är beroende av att vi har 
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varandra och att det är stabilt. Det stökar till jättemycket, dels så blir det ju bortfall i personalen 
som drabbar oss och så läggs det över ärenden innan man får in en ny person/.../sen framförallt 
när folk börjar sluta, så kanske man börjar tänka ”jaha ska jag stanna eller ska jag också gå” 
alltså det är jättemycket som man börjar fundera på. Det blir så otryggt/.../nej men kollegorna 
är tryggheten i detta jobbet, utan kollegorna hade jag inte gått hit. - Respondent B 
 
Respondenternas beskrivningar av de negativa följderna av hög personalomsättning går i linje 
med vad Olsson (2003, s. 34) presenterar: att personalomsättning inte endast är kostsamt ur ett 
ekonomiskt perspektiv, utan även kostar i försämrade samarbeten och möjligheter att utveckla 
verksamheter samt i dränering av kunskap. 
 
Även om många av respondenterna talat om den höga personalomsättningen som något 
problematiskt förmedlar respondent M på ett intressant sätt att personalomsättning och att 
anställa nya socionomer inte enbart är negativt: 
 
Samtidigt är det ju det här ja med ny kunskap kan komma in, alltså jag är på ett sätt glad att det 
kommer nya folk för då brukar de ofta vara lite kul, det är roligt att träffa nya folk men också 
att de bär på mycket som vi kan ha nytta av, - det är väl just det här att det blir, - när de som 
kanske har erfarenhet slutar så kommer det in någon som har, - som är ganska ny. Men 
samtidigt så har de ju ganska, - är ofta ganska intresserade av att jobba, sugna på att jobba, 
ganska intresserade och intresserade av sig att lära sig och har med sig nya kunskaper från 
skolan.  
 
5.4 Positiva aspekter av arbetet 
Respondenterna berättar att arbetsuppgifter varierar och ingen dag är den andra lik. Det lyfts 
att man till viss del själv har möjlighet att planera sin arbetsdag och sitt arbete då man till 
exempel själv bokar in möten med klienter och själv avgör hur mycket tid ett ärende ska få. Att 
känna ansvar över sitt arbete är något som Hackman och Oldham (1980, s. 80) menar skapar 
motivation i arbetet. Att respondenterna själva ansvarar för hur de ska lägga upp och prioritera 
arbetet tolkar vi gör att de känner ansvar för sitt arbete. Då känsla av ansvar för sitt arbete skapar 
motivation drar vi slutsatsen att det skulle kunna vara en möjlig orsak till att respondenterna 
upplever arbetstillfredsställelse (ibid. s. 80). Herzberg (1966, s.74) menar också att upplevelse 
av ansvar i arbetet är en motivationsfaktor, vilken alltså kan skapa tillfredställelse, och 
därigenom kan vi också förstå respondenternas upplevda ansvar som orsak till deras känsla av 
trivsel på arbetet.  
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Flera av respondenterna (B, E, G, M,) beskriver att möjligheten att styra sitt arbete som de 
själva vill är något som skapar trivsel. Vidare förklaras att arbetet är akutstyrt och att 
oförutsedda händelser kan göra att man får släppa den planering man haft för att fokusera på 
det nya problemet (B, C, D, E, F, M). Detta beskrivs av ett flertal respondenter (C, F, M) som 
en spänning i arbetet som innebär visst merarbete men samtidigt gör jobbet roligt. Respondent 
M beskriver vad det är som gör att hon trivs med sitt jobb på följande sätt: 
 
/.../när man är stressad och bara ”varför vill du göra det där?” och jag vet inte, alltså jag tror att 
det till viss del, - det finns liksom kickar i det här jobbet som har man det att man kan gå igång 
lite när det blir lite adrenalinpåslag, för det händer ju att vi får in ett fax och liksom ”nu måste 
vi fixa det här nu chop chop chop”, gillar man det så är det ett jättebra jobb, och det tror jag att 
de flesta personer gör, någonstans tror jag att man tycker det är kul.  
 
Flera respondenter (B, C, D, F, G, M) menar att arbetsuppgifterna i sig upplevs som positiva 
vilket har stor betydelse för arbetstillfredsställelsen och arbetsmotivationen. Respondent M 
berättar på följande sätt vad som skapar trivsel:  
 
Och sedan är det att ärenden är så speciella, att de är så ja men komplexa, människorna är 
spännande att träffa, roliga att jobba med för det allra mesta även om det är störigt [ohörbart] 
så är de roliga att jobba med/.../det är ändå ganska kul när man väl är inne i det och har en 
allians med dem är roligt. 
 
Vidare säger respondent G följande, vilket visar att arbetsuppgifterna i sig har stor påverkan på 
motivationen för arbetet:  
 
De gångerna jag har tänkt på att söka på annat håll då har det ju varit mer utifrån den specifika 
arbetsuppgiften, att den har varit mer intressant kanske. 
 
Vår tolkning är att det första citatet belyser att arbetet engagerar och är roligt. Vidare ser vi att 
det andra citatet lyfter att när det utmanande arbetet ger utdelning skapas arbetsglädje och att 
det sista citatet pekar på att arbetsuppgifterna i sig är avgörande för trivseln och motivationen 
för arbetet. Det blir tydligt att Herzbergs (1966, s. 72 – 73) motivationsfaktorer, engagerade 
arbetsuppgifter och känsla av prestationer, är uppfyllda hos respondenterna och vi förstår detta 
som att det kan vara orsak till den arbetstrivsel som respondenterna beskrev.  
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Att göra skillnad för barn och familjer med sitt arbete är något som flera respondenter lyft som 
en positiv aspekt och som främjar arbetstrivsel (E, F, G, M). Flera respondenter (D, E, F, G) 
menade att arbetet upplevdes som viktigt och meningsfullt och att det är en positiv aspekt av 
yrkesrollen som kan ge arbetstrivsel: 
 
Ja alltså det som är jätteroligt är ju alla möten man har med människor och när man känner att 
man har gjort någon skillnad, eller när man kan få någon med sig på någon insats som man 
tänkte “yes det här kommer bli bra”. Det är ju jätteroligt. - Respondent F 
 
Att alla socialsekreterare beskriver sina arbetsuppgifter som viktiga och meningsfulla med 
betydelse för deras trivsel, kan förstås som meningsfullhet i arbetet, vilket är en förutsättning 
för motivation (Hackman & Oldham 1980, s. 78 – 79). Utifrån Fs utsaga och Hackman och 
Oldham (ibid. s. 78—79) förstår vi att arbetets effekt på andra människor skapar motivation. 
Vi tolkar att våra respondenters känslor av att arbetet är meningsfullt skapar motivation för dem 
att göra sitt arbete, och att det därför kan vara anledning till att de upplever 
arbetstillfredsställelse. Vidare belyser citatet att respondent F känner glädje då hon lyckats i sitt 
arbete och att hon menar att detta skapar arbetstrivsel hos henne ser vi går att koppla till 
Herzbergs (1966, s. 72–73) motivationsfaktor prestation i arbetet. Att respondent F upplever 
arbetstrivsel kopplat till att hon presterat i sitt arbete kan vi därför förstå genom Herzbergs (ibid. 
s. 72–73) resonemang som anledning till hennes trivsel.  
 
Något som flera av respondenterna tar upp som positivt för arbetsglädjen är förståelse för vad 
ens arbete leder till och en känsla av att man gjort ett bra jobb (B, D, E, F, G, M). Respondent 
M förklarar betydelsen av att se arbetets effekt på följande sätt: 
 
/.../Det blir ganska tydligt att vi är ganska duktiga/.../Om man nu har möjlighet till, det har man 
inte alltid, men om man ser effekterna av sitt jobb. Att man kan se och hälsa på ett barn som 
har flyttat till ett familjehem till exempel /.../jag har haft ett ärende iallafall där jag fick följa 
med barnsekreteraren typ ett halvår senare och hälsa på barnet/.../ett sätt att få lite avslut och 
då är det jättehärligt att se liksom att de trivs där och har anpassat sig där./.../ Det är ju en sådan 
grej som jag tänker är så pass stort att det kan man ju leva på ganska länge/.../ jag tror att man 
behöver ibland se vissa effekter och så får man ignorera ibland när det går dåligt för det händer 
ju också.  
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I citatet ovan presenterar respondent M att hon haft möjlighet att göra ett återbesök hos ett barn 
som hon tidigare varit socialsekreterare för och se vad hennes arbete resulterat i. Vidare menar 
respondent M att det var något som hon upplevde som positivt för arbetsglädjen. Detta kan 
tolkas som att hon upplevde positiva känslor för arbetet kopplat till att hon fick kunskap om 
resultatet av det, vilket gav henne motivation (Hackman och Oldham 1980, s. 80). Att uppleva 
att arbetsprestationer ger utdelning menar även Herzberg (1966, s. 72–73) är en 
motivationsfaktor vilken ger motivation och arbetstillfredsställelse. Nedanstående citat, som 
även det kan kopplas till motivationsfaktorn prestation i arbetet och motivationsförutsättningen 
kunskap om resultatet av sitt arbete, säger följande:  
 
Nej men det gör ju att man känner att man får bekräftelse på att man gör något bra, och att man 
känner att man är duktig på det man gör. Och då är det ju, - det är ju kul, alltså då blir det ju 
roligt att jobba också. - Respondent D 
 
Samtliga respondenter har uttryckt att givande handledning och feedback är viktigt och att det 
påverkar arbetstillfredsställelsen. Forskning visar att handledning är en form av känslomässig 
avlastning som både är stressreducerande och hälsofrämjande (Lindquist 2010, s. 100, Olsson 
2003, s. 69, Healy et al. 2007 s. 306–307). Respondent B lyfter varför hon anser att handledning 
är viktigt på följande sätt: 
 
 Det är ett forum för att faktiskt kunna berätta ”där var du jättebra, jag märkte liksom hur du 
gjorde i den situationen” och vi kanske själv känner oss jättedåliga eller någonting över något 
som inte riktigt blev som vi hade tänkt, så då kan ju någon annan komma in och säga ”fast jag 
tyckte att det här var bra” alltså där är verkligen ett forum för att kunna dyka in i mer vad var 
det som hände och varför känner jag såhär.  
 
Vi läser ovanstående citat som att det är positivt att få feedback och handledning och att det gör 
att man kan utvecklas i sin yrkesroll, samt att det är ett sätt att få bekräftelse på sitt arbete. 
Genom feedback och handledning kan socialsekreterarna utvecklas i sina professionella roller, 
vilket respondenterna ser främjande för arbetstrivsel. Herzberg (1966, s. 74) menar att 
professionell utveckling är en motivationsfaktor som skapar trivsel. Att få kunskap kring 
resultatet av sitt arbete menar Hackman och Oldham (1980, s. 72–74, 80) skapar och bibehåller 
motivation. Att respondenterna menar att handledning och feedback är viktigt kan vi därigenom 
förstå även utifrån motivationsteorin.  
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Vidare ser samtliga respondenter det som något positivt att de i sina yrkesroller får möjlighet 
till kompetensutveckling. Respondent E säger följande på frågan om vilken betydelse det har 
för trivseln: 
 
Jag tänker att det ger ju också signaler om att man betyder någonting och att man vill satsa, för 
det har väl också varit en sådan jargong liksom att ”ja men slutar du så kommer det bara någon 
annan hit”, man har väl varit lite bortskämd lite tänker jag inom socialtjänsten att folk har stått 
på kö och velat jobba utan så är ju inte läget nu/.../  
 
Resultatet visar på att något som ökar arbetstrivseln är möjlighet till kompetensutveckling. 
Detta ser vi som något som skulle kunna förstås som att en av Herzbergs (1966, s. 72–73) 
motivationsfaktorer, professionell utveckling, är uppfylld och att detta skulle kunna vara 
bidragande till att socialsekreterarna känner arbetstillfredsställelse.  
 
Samtliga intervjuade tycker att kollegor är betydande för trivseln på arbetet varav respondent 
E, G, M och D har presenterat det som det bästa eller en av de bästa aspekterna av sitt arbete. 
Respondent B beskriver att det är av stor vikt att känna att man trivs tillsammans med sina 
kollegor då arbetet inte är ett ensamarbete, och annars skulle bli för svårt och ohanterbart. 
Respondent G förklarar hur viktiga arbetskollegorna är: 
 
Jag vet att jag tog upp det senast på min handledning att då var det ju så att de senaste dagarna 
har jag inte velat gått hit för jobbet, jag har gått hit för mina kollegor. Alltså vissa dagar så är 
det verkligen, det händer mycket likadant och så ” nej jag måste ju gå hit och få lite socialt”. 
 
Vi tolkar resultatet med hjälp av Herzbergs (1966, s. 74) resonemang om hygienfaktorer, vilka 
inte skapar trivsel men tar bort otrivsel vid uppfyllelse. Att respondenterna har goda relationer 
till kollegorna, ser vi går att förstå som att hygienfaktorn mellanmänskliga relationer är 
uppfylld, och att det därigenom tar bort otillfredsställelse hos respondenterna. Emellertid 
beskriver respondenterna det som att relationen till kollegorna skapar trivsel hos dem vilket 
Herzberg (ibid. s. 78) menar är mycket osannolikt. Vi ser att detta resultat på så sätt skulle 
kunna ses som en falsifiering av delar av Herzbergs resonemang.  
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5.5 Negativa aspekter av arbetet 
Hur stor arbetsbelastning och hur många ärenden man har påpekas av samtliga som betydande 
för sin trivsel och ett flertal intervjuade har lyft arbetsbelastningen som något av det sämsta 
med sitt jobb (B, C, E, G, M). Resultatet har visat att det har stor betydelse för 
arbetstillfredsställelsen vilken arbetsbelastning man har. Detta bekräftar att brist på tid att utföra 
sina arbetsuppgifter så som man önskar påverkar arbetstrivseln till att minska (Jönsson 2005b, 
s. 17). Vidare kan resultatet förstås genom Herzbergs (1966, s. 74) resonemang om 
hygienfaktorer vilka kan hämma trivsel. Den höga arbetsbelastningen som beskrivs av 
respondenterna tolkar vi som att det ingår i hygienfaktorn arbetsförhållanden. Dåliga 
arbetsförhållanden, som tillexempel hög arbetsbelastning, leder till en känsla av 
otillfredsställelse (ibid. s. 74).  
 
Arbetsbelastningen på socialtjänster förklaras av respondent B och C som markant högre än 
inom andra yrken och de menar att det inte skiljer sig mycket mellan olika socialtjänster. De 
menar att man i så fall måste byta yrke för att undkomma hög arbetsbelastning. Det är endast 
respondent D och F som upplever sig ha en bra arbetsbelastning. Respondent D beskriver att 
det är den rimliga arbetsbelastningen som framförallt gör att hon trivs. Respondent F beskriver 
betydelsen av att ha en rimlig arbetsbelastning och hur det skapar och påverkar arbetsglädjen: 
 
Jag tycker alltså nu tycker jag att jag har det och det är jag inte van vid sedan innan. Men nu 
tycker jag att jag har det och jag hinner förbereda mig, titta igenom vad det är jag ska göra för 
någonting, och tänka igenom lite så /.../ Så det tycker jag att det är jätteroligt. Det liksom gör 
att jobbet blir kul när man liksom hinner med det och att det inte bara är att man rusar in liksom 
och så sätter man sig ner och tänker ”shit vad ska vi prata om idag”. 
 
Resultatet visar att vissa respondenter upplever att rimlig arbetsbelastning ger arbetstrivsel och 
kan diskuteras utifrån förståelsen om tvåfaktorsteorin (Herzberg, 1966 s. 74). Herzberg (ibid. 
s. 74) menar att arbetsförhållanden är en hygienfaktor som i sig inte kan skapa trivsel men 
däremot ta bort otrivsel. Vi tolkar resultatet med hjälp av Herzberg (ibid. s. 74) och tänker att 
det handlar om att goda arbetsförhållanden möjliggör att flera motivationsfaktorer kan uppnås 
och därigenom skapa trivsel. Att prestera bra i sitt arbete och att utvecklas i sin professionella 
roll blir väsentligt enklare för socialsekreteraren om arbetsförhållandena är goda. Istället för att 
se vårt resultat som ett bevis på att tvåfaktorsteorin inte stämmer tolkar vi därför resultatet som 
att goda arbetsförhållanden indirekt kan skapa trivsel. Vårt resonemang ser vi skulle kunna 
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förstås som trovärdigt genom att läsa följande utsaga av Respondent F, som har en rimlig 
arbetsbelastning: 
 
/.../det påverkar ju väldigt mycket min trivsel, men om man känner att man kan göra ett bra 
jobb så är det klart att det är mycket roligare/.../   
 
Respondent B lyfter att idealet för att kunna göra ett bra arbete är att ha fem pågående ärenden, 
men att verkligheten innebär att de har minst det dubbla. Alla respondenter upplevde att alla 
arbetsuppgifter kändes viktiga och respondent B menade att det skapades en inre konflikt när 
man var tvungen att välja bort vissa arbetsuppgifter. Det påpekades av respondent B, E, G och 
M att tidsbristen är en aspekt av arbetet som påverkar ens tillfredställelse och att den gör att 
man inte kan utföra sitt arbete på det sätt man vill. Respondent B beskriver det sämsta med sitt 
arbete:  
 
Så det är nackdelen med detta jobbet att hur mycket tid man än har så räcker det aldrig. 
 
Flera av socialsekreterarna (B, C, M, D) har förmedlat bilden av att stress som beror på en hög 
arbetsbelastning och svårigheten att hinna med att göra sitt arbete på ett tillfredställande sätt 
kan orsaka att man väljer att söka sig från yrkesrollen. Detta resonemang kring stressens och 
arbetsbelastningens betydelse för personalomsättning är likt många forskares resultat (Healy et 
al. 2007, s. 306–307, Johrén 2010, s. 25, Jönsson 2005a, s. 14). Respondent B säger följande 
om vad som gör att man söker sig bort från yrkesrollen:  
 
Ja jag är nog ganska säker på det de kan vara lite missnöje men det är oftast att det är stress 
som påverkar och man känner nej nu orkar jag inte nu vill jag inte gå dit mer liksom det, -  när 
det är för mycket.  
 
Arbetets natur och vilken arbetsbelastning man har i sin tjänst lyfter samtliga respondenter som 
av betydelse för känslan av arbetsglädje. Den sammantagna bilden är att känslan av att inte 
kunna göra sitt jobb ordentligt skapar stress och otillfredsställelse som i förlängningen kan leda 
till att man väljer att söka sig från yrkesrollen. Respondent F beskriver att man kan känna 
minskad trivsel till följd av att man inte kan göra sitt jobb på ett fullvärdigt sätt: 
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/.../när man inte liksom når fram eller när man har för mycket att göra när man liksom känner 
på mötet att man inte riktigt kan vara närvarande utan då man är i tanken i något annat man har 
haft innan eller något jobbigt man ska ha sedan efter eller så. Det känns inte så roligt. Eller om 
man inte heller har, - alltså jag tänker det här när man hamnar i situationer där man inte riktigt 
vet hur man ska göra man får något akut telefonsamtal och tänker att det här måste jag kanske 
rycka ut på och så finns det ingen arbetsledare på plats, det kan hända, och när man liksom 
känner att man står där själv med beslutet så det är jobbigt. Och jobbigare ju kortare tid man 
har jobbat.  
 
Vårt resultat har visat att flera av respondenterna (B, E, G, M) anser det hämmande för sin 
känsla av arbetstillfredsställelse när de inte kan åstadkomma det de vill i arbetet på grund av 
arbetsvillkoren och hög arbetsbelastning. Detta kan förstås som att arbetsvillkoren, som är en 
av Herzbergs hygienfaktorer, gör så att arbetstrivseln minskar. Herzberg (1966, s. 74) beskriver 
en belåtenhet över sitt arbete som en av motivationsfaktorerna som kan skapa trivsel. Att många 
respondenter inte upplever att de kan utföra sitt arbete på ett tillfredställande sätt påverkar enligt 
dem själva arbetstillfredsställelsen.  
 
Dokumentation framställs som viktigt av alla respondenter men ett flertal intervjupersoner (E, 
F, G) visar på en ambivalens. Dokumentationen i sig anses viktig för rättssäkerheten samtidigt 
som många ifrågasätter mängden dokumentation och om det dokumenteras på rätt sätt. 
Merparten av intervjupersonerna (B, C, E, F, G, M) uppger att tidsbristen går ut över 
dokumentationen och att det har stor betydelse för trivseln då de anser att utredningarna är 
viktiga och behöver skrivas ordentligt. Respondent M beskriver att det finns en fara i att 
dokumentera för lite då det finns en personalomsättning som gör att det ofta kan bytas 
handläggare. Respondent E beskriver en viktig aspekt med dokumentationen:  
 
Sen är det jätteviktigt framförallt eftersom vi jobbar med barn som kommer ha möjlighet att få 
ut sina journaler när de liksom blir vuxna och då är det kanske vi som kommer stå för hela 
sammanhanget, i deras liv liksom, när de kanske har varit placerade på många olika ställen och 
så, - så att då är det ju jätteviktig del men tänker inte att det behöver vara liksom romaner om 
allt. 
 
Respondent E beskriver dokumentationen som viktig då den har en påverkan på andra 
människor liv. Att respondent E är motiverad till att göra det ser vi i relation till Hackman och 
Oldham (1980, s. 78–79) motivationsteori som skapar motivation. Hackman och Oldham (ibid. 
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s. 78–79) menar att en aspekt som skapar motivation är att man upplever meningsfullhet i sitt 
arbete och att man påverkar människors liv. Att respondent E fortfarande är motiverad till att 
utföra dokumentationen trots hög arbetsbelastning och tidsbrist förstår vi som att hon ser det 
väldigt meningsfullt då hon genom att dokumentera på ett bra sätt återger ett utsatt barns 
livshistoria vilket kan betyda mycket för barnet.  
 
En utsaga i den insamlade empirin har visat att förekomsten av hot och våld hos yrkesgruppen 
har hämmande effekt på arbetstillfredsställelsen: 
 
Alla som jag träffar vet ju både mitt namn och förnamn och det är ju inte speciellt svårt att gå 
in och söka upp vart jag bor någonstans och kolla ”jaha okej där ligger det en förskola där går 
säkert hennes barn” och [ohörbart] och går dit och letar. Egentligen tänker jag vad finns det för 
syfte med att ens klienter ska få så mycket information om en, alltså det kanske hade räckt med 
ett förnamn och någon form av ID-nummer också/…/det inte var så jätte längesedan som jag 
hade en ungdom som hotade att han skulle döda både mig och mina barn och sen när man då 
får reda på att han har stuckit liksom, det känns ju inte jättekul/.../ För det är ju inte särskilt 
svårt att söka upp sådana saker om man vill så det tycker jag är lite så, - det finns ingen 
anledning till att det ska vara så det är bara en grej man har bestämt att det är så och så säger 
man ”okej” ” här skriver jag mitt namn” men ja det är så som det är nu i alla fall. – Respondent 
E 
 
Vår respondents utsaga går i linje med Novus (2017, s. 29) studie som visat att en betydande 
andel av arbetande på socialtjänsten uppgetts ha blivit utsatta för hot och våld i samband med 
arbetet. 
 
5.6 Organisationens betydelse för arbetstrivsel 
Att chefen lyssnar till sina anställda och har förståelse lyfter samtliga respondenter som viktigt 
för trivseln. Respondent E beskriver betydelsen av en bra relation till chefen för arbetstrivseln: 
 
Jag skulle säga att det är den största faktorn för det är chefen som sätter liksom tonen för hela 
arbetsplatsen och också visar liksom riktlinjen för hela arbetsplatsen. 
 
Arbetsgivarens har som tidigare nämnts ansvar över att personalen har en hälsosam 
arbetsbelastning (AFS 2015:4). Att få hjälp av arbetsledningen med att prioritera sin arbetstid 
och arbetsuppgifter lyfts av respondent B och C som en viktig form av avlastning då ansvaret 
38 
 
flyttas från socialsekreterarna till ledningen. Att arbetsledningen känner till och har förståelse 
för arbetet lyfts av flera respondenter som viktigt för arbetstrivseln (B, C, D, E, F, G). Detta 
resultat styrker den tidigare presenterade forskningen att socialsekreterare för barn- och unga 
har behov av att arbetsgivare är medvetna om deras arbetssituation (Tham & Meagher 2009, s. 
821).  Respondent E beskriver att arbetsledningen inte har någon “koll” på vad hon gör och att 
hon inte heller kan få den feedbacken hon behöver för att utvecklas i sin professionella roll. 
Vidare lyfter respondent E att det har en negativ påverkan på arbetstillfredsställelsen då hon 
upplever att det är viktigt att kunna utvecklas. Herzberg (1966, s. 72 – 74) menar att erkännande 
och professionell utveckling är motivationsfaktorer som kan skapa tillfredställelse. Att 
respondent E betonar just aspekter som har med dessa motivationsfaktorer att göra som viktiga 
bekräftar den betydelse för arbetstrivseln som Herzberg (1966) tillskrivit dessa faktorer. 
Emellertid uppger respondent E att hon känner arbetstillfredsställelse vilket vi genom Herzberg 
(ibid. s. 72 – 74) förstår beror på att andra motivationsfaktorer såsom ansvar över arbetet, känsla 
av prestation och att arbetet engagerar är uppfyllda. Vidare ser vi att respondent E får visst 
erkännande från annat håll vilket skulle kunna skapa trivsel:  
 
Sedan får man väl mycket feedback från föräldrar eller från familjehemmen eller så som liksom 
tycker det fungerar bra och så men sen är väl det så ” åh vi är så glada att det är någon som 
svarar när vi ringer” så att det är liksom inte så ”åh vad du är bra med detta liksom” utan det är 
ju mer att de är glada över att liksom efter all den kaos som varit att det är en och samma person 
som svarar i telefonen och sådär. 
  
Respondent D svarar på frågan om varför hon trivs att det framförallt är på grund av att 
ledningen ger henne möjlighet att ge klienterna rätt hjälp:  
 
Jag tror nog aldrig jag har nekat en insats som jag har föreslagit för någon, alltså bedömer vi 
socionomer att det finns behov av stöd så får dem, det är inte så att det nekas liksom. 
 
Respondent D menar att en avsaknad av tillräckliga resurser och stöd från ledningen kan vara 
anledning till att söka sig vidare. Att uppleva sig ha tillräckliga resurser för att utföra sitt arbete 
på ett önskvärt sätt är en viktig aspekt för arbetstrivseln (Silver et al. 1997, s. 5). Respondent D 
upplever att ledningen lyssnar till hennes professionella bedömningar, vilket gör att hon får 
nyttja sina egna kunskaper och skickligheter som enligt Hackman och Oldham (1980, s. 78–
79) bidrar till meningsfullhet.  
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Respondent F ser arbetsledningen som en anledning till varför man väljer att lämna och menar 
att det också är viktigt att ha en god arbetsledning så man inte känner sig ensam i sina beslut. 
Att respondent F menar att en dålig kvalitet på ledningen kan skapa otillfredsställelse som gör 
att man väljer att söka sig därifrån, ser vi tydligt går att koppla till Herzbergs (1966, s. 74) 
resonemang om hygienfaktorer vilka skapar otillfredsställelse. Då kvalitet på ledning är en 
hygienfaktor kan den kan skapa otillfredsställelse om den inte uppfylls. Respondent B beskriver 
att det är av betydelse att ha en chef som litar och lyssnar på ens professionella bedömning och 
att det annars kan skapa en frustration:  
 
Man vill ha en chef som kan lyssna och ta in nya infallsvinklar, nya saker som inträffar… och 
liksom litar på att det jag har sett i familjen det stämmer, - så att de inte bara ”nej det räknas 
inte det är det, jag har min bild”, så det har jag verkligen fått uppleva, - hur frustrerande det 
kan vara att ha en chef som inte alls förstår eller lyssnar… 
 
Möjligheter att påverka sin arbetssituation och att ledningen lyssnar och tar ansvar beskrivs av 
respondent C som betydande, när det kommer till socialsekreterares hälsa: 
 
/.../och just som sagt ja den här känslan av otillräcklighet, när den kommer… då är det 
någonting som gör att man inte trivs på sitt arbete/.../ Och där blir ju arbetsledningen så viktig, 
när man börjar känna att jag inte kan göra mitt jobb då måste de börja titta på att ”okej vi kanske 
ska ta bort någonting från den”/.../ - det är det viktiga i det arbetsledningen faktiskt kan göra 
för att man ska trivas på sin arbetsplats med sitt arbete. Att man känner att det är hyfsat rimligt, 
sen får man, - vi tåla att vi alltid tycker att vi har mycket att göra men det får inte bli så att man 
börjar känna att ”jag är dålig” eller att man inte gör ett bra jobb.  
 
Respondent M menar att det främjar trivseln att stämningen är “icke-hierarkisk” och att det inte 
finns sanktioner kopplat till att man uttrycker åsikter eller ger kritik, och att det är positivt att 
det snarare uppmuntras: 
 
Alltså någonstans har det väl också med möjligheten att påverka tänker jag alltså att man kan 
prata på det sättet gör att man kanske kan nå fram och kanske har förslag att man känner att det 
tar tillvaras på/.../ 
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Respondent E och G beskriver att deras arbetsplats ska genomgå en organisationsförändring 
där de ska få öppna kontorslandskap och de beskriver att det har påverkat negativt att de inte 
har haft möjlighet att påverka beslutet. De beskriver en oro kring att mista personal på grund 
av omorganisationen då de menar att det är en viktig aspekt för många.  
 
Att ledningen lyssnar menar samtliga är betydelsefullt för trivseln. En bristande ledning och 
dåliga arbetsförhållanden, vilket är hygienfaktorer, påverkar arbetstrivseln till att minska 
(Herzberg 1966, s. 74).  Respondenternas utsagor tolkar vi bekräftar Herzbergs (ibid. s. 74) 
antagande om att dessa motivationsfaktorer hämmar trivsel.  
 
Att bli hörd och sedd av ledningen genom en lyhörd chef, icke-hierarkisk stämning, och 
möjligheten att påverka sin arbetsplats och eventuella organisationsförändringar ser vi i ljuset 
av tvåfaktorsteorin. Vi tolkar genom vårt resultat att dessa aspekter påverkar trivseln hos 
socialsekreterarna. Genom läsandet av Herzberg är vår tolkning att de kan delas in i både 
motivationsfaktorn erkännande (att bli lyssnad på och kunna påverka) och hygienfaktorn 
kvalitet på ledning (att ha en dålig chef). Att bli erkänd genom till exempel en lyhörd chef ger 
tillfredställelse och att uppleva brister i ledarskap kan skapa otillfredsställelse (ibid. s. 72 - 74). 
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6. Sammanfattning och avslutande diskussion 
Nedanstående kapitel kommer innehålla en kort beskrivning av studien i stort samt en 
sammanfattning av föregående kapitels viktigaste slutsatser där svaren på studiens 
frågeställningar presenteras, likväl som några av våra insikter. Slutligen kommer vi lyfta frågor 
som väckts hos oss och ge förslag för framtida forskning. Vår studies syfte var att undersöka 
socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhets syn på arbetstillfredsställelse och vad 
de ansåg av betydelse för arbetstrivsel. Syftet resulterade i tre frågeställningar vilka vi 
undersökte med hjälp av kvalitativ ansats och semistrukturerade intervjuer med sju 
socialsekreterare på fem svenska socialkontor. Resultatet och diskussion presenteras nedan 
under frågeställningarna.  
 
6.1 Fråga 2: Hur ser socialsekreterarna på sin arbetssituation? 
Resultatet visar att respondenterna anser sig känna tillfredställelse i arbetet i stort, även om de 
också tar upp flera negativa delar av sina yrkesroller. De beskriver sina arbeten som roliga, 
varierande och spännande samt yrkesrollen som komplex och utmanande. För att göra ett gott 
arbete förmedlas att flera egenskaper krävs såsom till exempel lyhördhet, tålamod, lugn och 
öppenhet. Med tanke på att vår studie visat att yrkesrollen inte är helt enkel och att inte vem 
som helst hade kunnat utföra arbetet, ser vi att det blir särskilt viktigt att hitta strategier för att 
få kompetent personal att stanna i sina anställningar. 
 
Respondenterna berättar att de upplevt hög personalomsättning på sina arbetsplatser och att 
detta kan kopplas samman med bristande arbetstrivsel. Den höga personalomsättningen anses 
problematisk, genom att den är påfrestande för kvarvarande personal vad gäller belastning och 
känslomässigt, och genom att arbetets kvalitet försämras då kunskap och erfarenheter 
försvinner. Personalomsättningen sågs också av respondent M som något positivt som 
medförde bland annat ny arbetsmotivation och kunskap. Vi ser att det är intressant att 
personalomsättning inte endast behöver ses som något negativt utan att viss omsättning även 
kan ha positiva konsekvenser.   
 
Arbetsbelastningen för de intervjuade socialsekreterarna beskrevs generellt som hög, och det 
var endast två respondenter (F, M) som ansåg att de hade en rimlig belastning. Två respondenter 
(B, C) menade att belastningen var likvärdigt hög för yrkeskategorin på alla socialkontor. Dessa 
uppgifter stämde till viss del in på såväl vår förförståelse, våra förväntningar och kunskap på 
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området (Tham 2007, s. 1225–1227). Vi ser det är något som bör uppmärksammas i 
organisationerna och politiskt, då högre personaltäthet skulle kunna lösa detta problem.  
 
6.2 Fråga 1 och 3: Vilka aspekter är enligt socialsekreterarna avgörande för deras 
arbetstillfredsställelse? Vilken betydelse anser socialsekreterarna att arbetets 
organisering och organisation har för deras arbetstillfredsställelse? 
 
De sju respondenterna har gett en bred bild av vad som har betydelse för 
arbetstillfredsställelsen. Bland annat arbetsbelastningen, arbetets innehåll och utformning, 
kvaliteten på ledningen och relationen till den, resurser i arbetet, möjligheter till handledning 
och kompetensutveckling, relationen till kollegorna, förekomsten av hot och våld, den fysiska 
arbetsmiljön, och möjligheter att påverka sitt arbete och sin arbetssituation har genom studien 
visats ha betydelse för arbetstillfredsställelsen. Organisationens betydelse har betonats av 
respondenterna: att bli sedd och hörd av organisationen, att man känner att man har förtroende 
som handläggare, att få handledning, feedback och kompetensutveckling ansågs viktigt.   
 
Studien visar att ledningen har påverkan på socialsekreterarnas arbetstrivsel. Att ledningen litar 
på ens bedömningar, har kunskap om ens arbete samt värderar de anställdas åsikter om 
organisationen har belysts av respondenterna. I vilken utsträckning ledningen uppfyller 
ovanstående faktorer kan förstås genom Herzbergs (1966) tvåfaktorsteori som att det inbegriper 
både uppfyllandet av motivationsfaktorer, vilka kan generera trivsel, och hygienfaktorer, vilka 
kan ta bort eller skapa missnöje. Som vi ser det är det organisationen som sätter ramarna för 
arbetet och att organisationen därigenom får stor betydelse. Detta då det är organisationen som 
ger eller inte ger sina anställda möjlighet att genom motivationsfaktorerna känna trivsel och 
genom hygienfaktorerna känna mindre missnöje.  
 
Att uppleva arbetet som meningsfullt och att kunna påverka människors liv ansågs 
betydelsefullt för trivseln. Vi förstår detta som att motivationsfaktorn arbetet i sig, vilket skapar 
trivsel, är uppfylld (ibid. 1966) samt att meningsfullhet skapar motivation (Hackman och 
Oldham, 1980). Vi förstår detta som att det kanske är därför socialsekreterarna orkar den höga 
arbetsbelastningen och övriga negativa aspekter av arbetet. Om man inte upplevt 
meningsfullhet och arbetsuppgifterna som positiva tror vi att man fort sökt sig från yrkesrollen.  
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Respondenterna beskrev att de själva hade ansvar för sitt arbete, fick möjlighet till professionell 
utveckling genom utmanande arbetsuppgifter, handledning och kompetensutveckling, fick 
någon typ av erkännande för sitt arbete från en eller flera källor och att de upplevde att de 
presterade genom sina insatser. Alla respondenter uppfyllde således, om än i varierande grad 
och på olika sätt, många av motivationsfaktorerna. Vi förstår att detta kan ses som att 
uppfyllandet av motivationsfaktorerna i enlighet med Herzbergs (1966) beskrivning kan skapa 
arbetstillfredsställelse. Dessa resultat förstår vi som att det blir betydelsefullt för organisationen 
och ledningen att ha en medvetenhet kring dessa motivationsfaktorer och dess möjlighet att 
skapa trivsel, då hög arbetstillfredsställelse rimligen bör leda till att personal väljer att stanna 
kvar i sin anställning.  
 
Denna studie har visat bland annat att organisationen och ledningen har betydelse för 
socialarbetares trivsel på jobbet, vilket väckte ytterligare frågor hos oss vilka vi genom studien 
inte haft möjlighet att undersöka. Vi tänker att det vore intressant för framtida forskning att 
undersöka socialsekreterare inom barn- och ungdomsverksamhets arbetstillfredsställelse ur 
organisationens synvinkel. Exempelvis genom intervjustudier med chefer undersöka vilka 
strategier ledningen på socialkontor har för att få sina anställda att uppleva 
arbetstillfredsställelse. 
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8. Bilagor 
 
8.1 Bilaga 1 
Förfrågan att delta i studie 
 
Hej,  
 
Petronella och Malin heter vi och vi är två socionomstudenter från Lunds 
Universitet som í höst och vinter ska skriva vår kandidatuppsats! Kandidatarbetet 
har gett oss möjlighet att undersöka ett område vi tycker är väldigt spännande, 
nämligen socialsekreterares arbetssituation. Vårt arbete kommer ställa frågor om 
vad som gynnar och hämmar socialsekreterares känsla av tillfredställelse på 
jobbet, vad får en socialsekreterare att trivas på sitt arbete och vad får en 
socialsekreterare att inte trivas? 
 
Den grupp socialsekreterare vi vill träffa för att få svar på våra frågor är de som 
jobbar utredande med barn och/eller unga. Vi är medvetna om att denna grupp 
ofta har hög arbetsbelastning och kanske därför svårt att hitta ledig tid i schemat. 
Vi är väldigt angelägna om att anpassa intervjuerna så att det fungerar för er. Vi 
kommer gärna till er och ses för en kort intervju (cirka 30 minuter), när det passar 
er utan att ta upp alltför mycket av er viktiga tid som socialarbetare. Primärt är det 
november månad som vi har till förfogande att boka in intervjuer på.  
 
Vår studie kommer bestå av flera anonymiserade intervjuer och det kommer inte 
gå att läsa av i materialet eller i arbetet vilka personer som har deltagit. Svaren på 
intervjufrågorna kommer endast användas till vårt arbete som ni som deltar 
självklart även kommer få ta del av. 
 
Vi är väldigt tacksamma för all hjälp vi kan få och det vore guld värt om ni har 
möjlighet att delta! Om du själv inte har möjlighet att delta men känner någon 
som kanske har möjlighet att ställa upp får ni gärna vidarebefordra våra 
kontaktuppgifter till hen. Vid frågor och funderingar tveka inte på att höra av er! 
 
Stort tack på förhand och många hälsningar, 
Malin och Petronella 
 
soc15mso@student.lu                       stv13psp@student.lu.se 
49 
 
8.2 Bilaga 2 
Intervjuguide  
 
Bakgrundsfrågor 
 
• Hur gammal är du? 
• Hur länge har du arbetat på arbetsplatsen? 
• Vilken utbildning har du? 
• Har du några tidigare erfarenheter av socialt arbete? 
• Vad var det som gjorde att du sökte dig hit? Lever arbetet upp till 
förväntningar/föreställningar kring hur arbetet skulle vara? Finns det något som 
förvånade dig? 
 
Kvalifikationer för arbetet, förväntningar på arbetet: 
 
• Kan du beskriva en vanlig arbetsdag? Kan du beskriva hur gårdagen såg ut?  
 
• Vilka egenskaper anser du är viktiga för att vara en bra socialsekreterare för 
barn och unga?   
 
• Anser du att det är viktigt att ha tidigare erfarenhet av att arbeta på 
myndighetsnivå med barn och unga för att kunna göra ett bra jobb? Hur ser det 
ut här: är det erfarna socialarbetare eller relativt nyutexaminerade som anställs? Hur 
påverkar det arbetet?   
 
• Vad är det bästa och det sämsta med ditt jobb? 
 
• Anser du att du trivs på ditt arbete? Vad tror du spelar roll för din trivsel? 
 
• Kan du nämna något som skulle få dig att trivas bättre på ditt jobb? Förändringar 
som skulle få dig att känna högre tillfredställelse på ditt jobb? 
 
• Kan du nämna något som om det förändrades skulle påverka din trivsel på jobbet till 
det sämre? Finns det något som om det ändrades skulle göra att du trivdes mindre på 
jobbet?  
 
Arbetsuppgifter: 
 
• Hur upplever du dina arbetsuppgifter? Upplever du att du själv kan prioritera 
din tid och fördela den som du vill? Upplever du att du hinner avsluta dina uppgifter 
innan du börjar på nästa sak? Hur ser du på dokumentationskraven? Är det till hjälp 
för dig i ditt arbete eller är det ett hinder/tar det för mycket utrymme av din tid?  
 
• Upplever du att du har möjlighet att utföra ditt arbete på ett sätt som du skulle 
vilja? Om nej (eller ja): påverkar det din trivsel? Finns det uppgifter som du 
upplever att du måste prioritera bort som följd av tid- eller resursbrist? 
 
Ledning/stöd från organisation/grupp: 
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• Får du feedback på ditt arbete, ges ni anställda någon form av handledning? 
Påverkar det din trivsel? 
 
• När du gör något bra på jobbet, uppmärksammas det på något sätt? Har de 
betydelse för din trivsel? Från vem? 
 
• När någon gör något mindre bra i arbetet, hur hanteras det på arbetsplatsen? 
 
• Om du skulle gissa, tror du att dina kollegor trivs på den här arbetsplatsen och 
med sina jobb? Varför/ varför inte?  
 
• Hur upplever du att omsättningen på personal ser ut på din arbetsplats och för 
barn- och ungdomssekreterare generellt? Varför tror du att det är så? Hur påverkar 
det ditt arbete?  
 
• Hur upplever du att det ser ut med gemenskap och sammanhållning i 
arbetsgruppen? Vad tror du det beror på? Hur påverkar det arbetsgruppen? I vilka 
situationer märks det att det finns sammanhållning och gemenskap?  
 
• Upplever du att ledningen har strategier för att få anställda att trivas? Tror du att 
ledningen skulle upptäcka om det är så att någon inte skulle trivas på sitt arbete?  
 
• I vilken grad får ni som är anställda möjligheter att ta del av 
fortbildningar/utbildningar eller annan kompetensutveckling? Hur upplever du att 
det påverkar er anställda att ni har/inte har möjlighet till kompetensutveckling? 
Motiveras ni/trivs ni av möjligheten till kompetensutveckling?  
 
• Vilken betydelse tror du det har att man har en god relation till sin chef? tror du 
att relationen med chefen är viktig för att trivas på jobbet? 
 
• Vilka strategier upplever du att det finns här för att hantera stressfyllda och 
känslomässiga aspekter av arbetet? Hur gör du när du har mycket stress på jobbet? 
När något känns tungt i arbetet? Finns det möjligheter att få stöd till exempel efter ett 
jobbigt möte? 
 
• Vad tror du gör att människor väljer att stanna/söka sig från det här arbetet?  
 
Avslutning 
 
• Har du något råd eller tips som du skulle vilja ge den som ska börja arbeta som 
barn eller ungdomssekreterare? 
 
• Mot bakgrund av vårt undersökningsområde, vad som skapar eller hindrar 
arbetstrivsel, hur du några ytterligare tankar?  
 
• Hur kändes det att bli intervjuad?  
 
 
 
